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El objetivo fundamental fue determinar la relación que existe entre la gestión 
organizacional y el cumplimiento de funciones de la  Unidad de Gestión Local Tambopata 
Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017.  El enfoque utilizado es de carácter  
cuantitativo. Asimismo, el tipo de investigación es básica  con  diseño descriptivo 
correlacional y el método utilizado fue  método hipotético deductivo. La muestra de 
estudio   fue no probabilística de carácter censal constituida por 60  personas con función  
administrativa de la Unidad de Gestión Educativa Local Tambopata Distrito de Tambopata 
- Madre de Dios. Se  empleó los cuestionarios  sobre  gestión organizacional y el 
Cumplimiento de funciones  a través de una encuesta. La validez de contenido de los 
instrumentos  fue aceptado  vía  juicio de expertos con un resultado de confiabilidad  alta el 
cual se refleja en  la prueba Alfa de Cronbach, cuyo valor fue de  0,973 para el primer 
instrumento y para el segundo se obtuvo el valor de 0.981. Esto  demuestra una elevada  
confiabilidad  según la tabla 6.  La conclusión de la investigación indica que  existe una 
relación directa y significativa entre la gestión organizacional y el cumplimiento de 
funciones de la Unidad de Gestión Local Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de 
Dios, 2017; de acuerdo con lo hallado  con  p < 0,05;   y el  Rho de Spearman  de 0,753. 
Esto indica una correlación positiva alta. Es decir, cuanto mejor sean los hábitos de cuanto 
mejor sea la gestión organizacional será mayor el cumplimiento de funciones y existirán 
mayores niveles de logro de capacidades. 






The main objective was to determine the relationship that exists between the 
organizational management and the fulfillment of functions of the Tambopata Local 
Management Unit, Tambopata District - Madre de Dios, 2017. The approach used is of a 
quantitative nature. Likewise, the type of research is basic with descriptive correlational 
design and the method used was hypothetical deductive method. The sample of study was 
non-probabilistic of census character constituted by 60 people with administrative function 
of the Unit of Tambopata Local Educational Management District of Tambopata - Madre 
de Dios. The questionnaires on organizational management and the fulfillment of functions 
were used through a survey. The content validity of the instruments was accepted via 
expert judgment with a high reliability result which is reflected in the Cronbach's Alpha 
test, whose value was 0.973 for the first instrument and for the second, the value of 0.981 
was obtained. This shows a high reliability according to Table 6. The conclusion of the 
investigation indicates that there is a direct and significant relationship between the 
organizational management and the fulfillment of functions of the Tambopata Local 
Management Unit Tambopata District - Madre de Dios, 2017; according to what was found 
with p <0.05; and the Spearman Rho of 0.753. This indicates a high positive correlation. 
That is to say, the better the habits are, the better the organizational management will be, 
the fuller the fulfillment of functions and there will be higher levels of achievement of 
capacities. 






En la actualidad nuestro país atraviesa una profunda crisis en las relaciones entre la 
gestión organizacional y el cumplimiento de funciones en la perspectiva de género. Esto 
abarca todos los niveles tanto  administrativos y académicos y afecta con mayor énfasis en 
la relación de la mejora del respeto de género de nuestro país donde los niveles de vida son 
cada vez más bajos debido a la indiferencia de los directivos y autoridades de nuestra 
región. En ese sentido en las organizaciones de la ciudad de Puerto Maldonado se puede 
observar, desde una perspectiva de género, que el trabajo que se vincula a la participación 
del hombre y la mujer en actividades de gestión institucional, gestión pedagógica y en 
actividades de coordinación. 
El problema de las relaciones entre la gestión organizacional y el cumplimiento de 
funciones desde la perspectiva de género en la organización educativa es un tema que 
recién se viene tocando ya que solo tomaban en cuenta al género refiriéndose a la mujer 
mas no a la equidad e igualdad que se tiene entre hombres y mujeres en sus respectivos 
roles. Es por ello que  se realiza esta investigación.  
Este informe de investigación se  estructura en cinco capítulos. El primero, presenta 
el planteamiento, la formulación, los objetivos, la importancia y su respectiva limitación de 
la investigación.  En el siguiente capítulo se desarrolla las bases teóricas de las variables de 
estudios  percepción del clima organizacional que sustentan la investigación. En el otro 
capítulo, describe las hipótesis y las variables. El capítulo cuatro, indica la metodología, el 
diseño de la investigación, la población y la muestra. El último capítulo se consigna los 
datos que dan validez y confiabilidad a los instrumentos de investigación, las técnicas de 
recolección y el tratamiento estadístico empleado de nivel descriptivo e inferencial y la 
discusión de resultados. Asimismo, se incluye las conclusiones que indican los niveles en 
que se expresan las dimensiones de la variable gestión organizacional y de la variable  
cumplimiento de funciones. Finalmente, las recomendaciones, las referencias y en el 
apéndice de la investigación.
1 
 
Capítulo I. Planteamiento del Problema 
1.1 Determinación del Problema  
Un ejercicio diferencial de la relación que existe entre el cumplimiento en función 
del género, parece lógico pensar que, en caso de contrastarse, no se trataría de un hecho 
aislado, sino más bien de la expresión de una cultura que impregna las condiciones de 
acceso a la formación y el empleo, así como las concepciones y prácticas en las que éstos 
se desarrollan después, constituyendo una experiencia vital personal para los implicados al 
tiempo que socialmente compartía. Entonces, podemos asumir que los estudios de 
investigación sobre el “género” y la “diferencia”, desarrollados en el ámbito de las ciencias 
sociales, están también impregnados por esta perspectiva y esta “mirada” 
intersubjetivamente construida (Chiavenato, 2009). Entenderíamos, así, que los propios 
conceptos de “género” y “diferencia” son definidos culturalmente, y que se construyen y 
reconstruyen al tiempo que el contexto social en que se desarrollan.  
Como señalo la OIT (Cinterfor/OIT, 2004), es el conjunto de arreglos a partir de los 
cuales una sociedad transforma la sexualidad biológica en producto de la actividad 
humana, lo que fundamenta el sistema sexo-género. Desde esta perspectiva: El sexo sería 
el conjunto de características físicas, biológicas y corporales con las que nacen los hombres 
y mujeres, siendo éstas naturales y esencialmente inmodificables; mientras que el género 
haría referencia al conjunto de características psicológicas, sociales y culturales, 
socialmente asignadas a las personas, las cuáles se van transformando con el tiempo y son, 
por tanto, históricas y modificables.  
El género es, por tanto, un elemento constitutivo de las relaciones sociales, es una 
construcción social que supone un conjunto de acuerdos tácitos o explícitos elaborados por 
una comunidad determinada en un momento histórico, y que incluye a los procesos de 
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enseñanza-aprendizaje. Los roles de género son comportamientos aprendidos en una 
sociedad, comunidad o grupo social determinado, que hacen que sus miembros perciban 
como masculinas o femeninas ciertas actividades, tareas y responsabilidades, y las 
jerarquicen y valoren de manera diferenciada (Mosley, Megginson, & Pietri, 2005).  
Considerar como “naturales” los roles y las capacidades implica creer que son 
inmutables; mientras que reconocer y descubrir que estas características son asignaciones 
culturales es lo que permite transformarlas.  
En la actualidad nuestro país atraviesa una profunda crisis, en las relaciones entre la 
gestión organizacional y el cumplimiento de funciones en la perspectiva de género, lo cual 
abarca todos los niveles administrativos y académicos y afecta con mayor énfasis en la 
relación de la mejora del respeto de género de nuestro país donde los niveles de vida son 
cada vez más bajos, debido principalmente a la indiferencia de los directivos y autoridades 
de nuestra región (Palladino, 2008).  
En tal sentido, en las organizaciones de la ciudad de Puerto Maldonado, se puede 
observar, desde una perspectiva de género, que el trabajo que se vincula a la participación 
del hombre y la mujer en actividades de gestión institucional y gestión pedagógica y en 
actividades de coordinación, etc.  
1.2 Formulación del Problema  
El problema de las relaciones entre la gestión organizacional y el cumplimiento de 
funciones desde la perspectiva de género en la organización educativa es un tema que 
recién se viene tocando, ya que solo tomaban en cuenta al género refiriéndose a la mujer 
mas no a la equidad e igualdad que se tiene entre hombres y mujeres en sus respectivos 
roles, en ese sentido se plantea lo siguiente:  
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1.2.1 Problema general. 
PG. ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión organizacional y el cumplimiento 
de funciones de la Unidad de Gestión Local Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de 
Dios, 2017?  
1.2.2 Problemas específicos. 
PE1. ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión organizacional y el Cumplimiento 
de funciones en lo propedéutico de la Unidad de Gestión Educativa Tambopata Distrito de 
Tambopata - Madre de Dios, 2017?  
PE2. ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión organizacional y el Cumplimiento 
de funciones en la praxis didáctica formal de la Unidad de Gestión Educativa Tambopata 
Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017?  
PE3. ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión organizacional y el Cumplimiento 
de funciones en lo organizativo – administrativo en la Unidad de Gestión Educativa Local 
Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017?  
1.3 Objetivos  
1.3.1 Objetivo general. 
OG. Determinar la relación que existe entre la gestión organizacional y el 
cumplimiento de funciones de la Unidad de Gestión Local Tambopata Distrito de 
Tambopata - Madre de Dios, 2017  
1.3.2 Objetivo específicos. 
OE1. Establecer la relación que existe entre la gestión organizacional y el 
Cumplimiento de funciones en lo propedéutico de la Unidad de Gestión Educativa 
Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017 
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OE2. Establecer la relación que existe entre la gestión organizacional y el 
Cumplimiento de funciones en la praxis didáctica formal de la Unidad de Gestión 
Educativa Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017 
OE3. Establecer la relación que existe entre la gestión organizacional y el 
Cumplimiento de funciones en lo organizativo – administrativo en la Unidad de Gestión 
Educativa Local Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017 
1.4 Importancia y Alcances de la Investigación  
Para mejorar la calidad de la prestación de servicios públicos de todo tipo y de 
calidad de vida laboral de los integrantes de la administración pública hay que trabajar en 
pos del mejoramiento del clima laboral hacia adentro de nuestras instituciones. A esos 
fines, expongo aquí algunas sugerencias que permitieron fortalecer el trabajo de 
investigación:  
- Diseñar un programa de formación profesional en donde se mantenga al personal en 
constante capacitación para el desarrollo y el mejoramiento de sus competencias.   
- Crear un sistema de reconocimiento e incentivos al desempeño laboral.   
- Actualizar el manual de organización acorde a las nuevas necesidades que pudieran 
ir surgiendo. En dicho manual se deben especificar las líneas de comunicación y las 
nuevas funciones en las cuales participará el personal.   
- Definir los procesos de selección y el perfil de cada puesto dentro de la organización, 
evitando que las designaciones recaigan en personal inexperto, o bien se efectúe por 
condiciones fortuitas. Esta normativa tendrá como base la calidad en el cumplimiento 
de las funciones. Además, un segundo criterio tiene que ver con el clima 
organizacional; sobre todo cuando se trate de personal jerárquico, este deberá 
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promover un buen ambiente de trabajo para que el recurso humano desempeñe al 
máximo sus competencias y habilidades.   
- Diseñar un programa de habilidades directivas para el personal de la UGEL 
Tambopata, que abarque trabajo en equipo, llenado de formatos oficiales, 
procedimientos técnicos de control y manejo de conflictos. Independientemente del 
perfil que tenga cada uno de los puestos a ocupar, todo el personal con recursos 
humanos a su cargo deberá procurar desarrollar habilidades que les permitan 
identificar al personal con el que trabajan para detectar qué tipo de motivación 
requiere su personal, la forma en que debe manejar la comunicación y los conflictos, 
convirtiendo a la UGEL Tambopata en una institución promotora.  
- Elaboración de un sistema computarizado de control administrativo con la finalidad 
de simplificar los trámites de control en la supervisión y los centros de decisión.   
- Crear nuevas áreas de intervención desde la supervisión en donde se promueva el 
trabajo colaborativo, de comunicación y participación, incluyendo el área de recursos 
humanos, para distribuir el trabajo de tal forma que el responsable de la supervisión 
invierta menos tiempo en actividades administrativas dedicándose más a labores de 
gestión del mejoramiento permanente del clima organizacional de la UGEL 
Tambopata.   
- Diseño de un curso-taller de inteligencia emocional que permita mejorar las 
relaciones laborales. Dicho programa deberá tener etapas de evaluación constante 
para indicar el grado de efectividad en dichas relaciones.   
- Finalmente, se recomienda que se implemente un sistema permanente de evaluación 
del clima organizacional para ofrecer retroalimentación del estado que guardan los 
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factores (comunicación, confianza, participación y motivación) en relación con la 
percepción que tienen los directivos y especialistas.   
- Esta evaluación se recomienda que sea de forma presencial y semipresencial; en la 
primera se recomienda utilizar técnicas cualitativas para recoger datos significativos 
y en la semipresencial, se hace pertinente el uso de Internet con un software 
especializado en el cual se garantice el anonimato de los participantes.  
Con el presente trabajo de investigación se buscó conocer cómo es la relación que 
existe entre la gestión organizacional y el cumplimiento de funciones desde la perspectiva 
de género mejora la gestión organizacional en la Unidad de Gestión Educativa Local 
Tambopata, para lo cual se tomó como objeto a los trabajadores que actualmente laboran 
en esta institución pública. Además, se pretendió analizar como aspecto central la 
participación del hombre y la mujer en las tareas de gestión, desde la perspectiva de 
género. Los resultados de esta investigación nos permitieron observar la participación del 
hombre y la mujer en lo que es la organización y gestión de la Unidad de Gestión 
Educativa Local Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios.  
1.5 Limitaciones de la Investigación  
Una de las debilidades fue la escasa bibliografía actualizada en relación a las dos 
variables de estudio. Se optó por el método hipotético-deductivo, hecho que significa 
ceñirse a determinados esquemas epistemológicos rígidos, ya que este método consiste en 
un procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipótesis y busca refutar o 
falsear tales hipótesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los 
hechos. Es decir, no se puede trabajar fuera de este esquema, si así fuera, la investigación 
sería catalogada como arbitraria y anómala. Para identificar la existencia real del problema, 
no se acudió a la aplicación actual de un instrumento exploratorio (diagnóstico), sino que 
sólo se utilizó los datos que evidenciaban problema en la práctica docente. El tiempo 
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utilizado fue corto para realizar la formalización de la idea-problema, para la 
profundización de la idea a través de la investigación exploratoria (datos empíricos 
observando, midiendo y registrando la realidad y bibliografía) y para el procedimiento 















Capítulo II. Marco Teórico 
2.1 Antecedentes del Estudio  
2.1.1 Antecedentes internacionales. 
Montes (2010) en la investigación: Gestión organizacional y el desempeño del 
directivo en el proyecto educativo de la Escuela Primaria Francisco Saravia, planteo 
como objetivos: identificar los tipos de liderazgo en la gestión organizacional que ejerce la 
directora en la escuela primaria Francisco Saravia, México (Democrático, participativo, 
convencional, autoritario, paternalista, proactivo y reactivo); describir las características de 
la gestión organizacional que más influyen en el desarrollo del proyecto educativo. La 
investigación está fundamentada en la metodología cualitativa que busca como producto 
final un trabajo de tipo descriptivo, se buscó especificar propiedades, características y 
rasgos importantes del fenómeno que se analizó. Se concluye afirmando que es posible 
decir que el liderazgo que se presenta en la escuela recae en los directivos, liderazgo que se 
puede clarificar en un líder democrático ya que permite que en la mayoría de las ocasiones 
las decisiones sean tomadas por el colectivo en la reuniones colegiadas, da importancia a 
cada participación de sus compañeros; puede ser un líder académico en repetidas ocasiones 
pues apoya con asesoría a sus compañeros ya sea a través de talleres, reuniones; a veces 
por conducto de su planeación didáctica hace sugerencias u observaciones; también 
muestra rasgos de un líder carismático, ya que su preocupación es buscar las medidas y 
estrategias adecuadas para que prevalezca en el centro de trabajo una ambiente agradable 
de trabajo y que esto sea el detonador de estimular el trabajo colaborativo, todo en 




Freire (2014), en la investigación: El rol del director en la escuela: la gestión 
pedagógica y su incidencia sobre el rendimiento académico, planteo como objetivos: 
estimar el efecto de la gestión pedagógica del director en el rendimiento de los estudiantes; 
medir el efecto moderador de las características individuales y familiares, así como las 
características del director, los docentes y la escuela respecto a la relación entre la gestión 
pedagógica y el rendimiento de los estudiantes; y explorar si el efecto de la gestión 
pedagógica es el mismo tanto para los estudiantes de bajo rendimiento como para los de 
alto rendimiento. El estudio fue de carácter descriptivo de diseño diagnóstico o 
exploratorio. El instrumento utilizado fue la encuesta. Se arribó a la siguiente conclusión: 
El sector Educación ha priorizado políticas enfocadas en fortalecer a las instituciones 
educativas en el marco de una gestión descentralizada, participativa, transparente y 
orientada a resultados. Entre las estrategias propuestas, la promoción del liderazgo 
pedagógico se ha convertido en un factor primordial para mejorar la calidad; de este modo, 
se busca que las escuelas asuman la responsabilidad de gestionar el cambio de los procesos 
pedagógicos, poniendo como centro de su quehacer los aprendizajes de los estudiantes. Si 
bien el liderazgo pedagógico es un tema que ha sido ampliamente estudiado, en el Perú 
existe poca evidencia acerca de la incidencia del liderazgo del director sobre el rendimiento 
académico de los estudiantes u otras variables escolares.   
Cervantes (2009) en la Universidad de Texas, realizó una investigación titulada 
Identidad de género de la mujer: tres tesis sobre su dimensión social. Presento sus 
conclusiones de la siguiente manera: en la historia del pensamiento social, identidad y 
género son conceptos que, a pesar de haber prevalecido durante periodos prolongados, no 
han provocado grandes aspavientos, por lo que, en realidad, su presencia y fortaleza 
conceptual han pasado inadvertidas. Durante los cinco lustros más recientes, hemos sido 
espectadores de un considerable número de movimientos que, al provenir de distintas 
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esferas sociales y por tener diferentes directrices políticas, han propiciado la necesidad de 
una profunda reconsideración acerca de sus contenidos y usos en el discurso científico, 
institucional y cotidiano. En el orden de lo teórico, esto ha significado una 
reconceptualización radical: género e identidad, identidad y género, identidad de género. 
Como actores sociales y sujetos cognoscentes, hemos presenciado no el nacimiento de esos 
dos conceptos, sino su resignificación total.  
2.1.2 Antecedentes nacionales. 
Coreas, Muñoz & Ruiz (2010) en la investigación: Estudio de la posición y 
condición del desarrollo profesional de mujeres y hombres que laboran en la alcaldía, 
plantearon como objetivo: indagar las diferencias entre las oportunidades que se brinda a 
varones y a mujeres como fruto del a incidencia cultural de sumisión y postergación. Es un 
estudio descriptivo y focalizado sobre una población de 249 personas. Se llegó a la 
conclusión de que existe ‘alta’ inequidad de género, debido a la falta de conocimiento de 
que tanto el varón y la mujer tienen el mismo nivel de dignidad y derechos, al descuido de 
las organizaciones estatales y comunales en la oferta equitativa de oportunidades, a los 
hábitos adquiridos que tradicionalmente se repiten y a los estereotipos sexuales y de poder.  
En este trabajo se exploró la dimensión social y en ese sentido sociológica de la 
estructuración y renovación de la identidad de género de la mujer.  
De la Riva (2014) en el estudio: Capacidades gerenciales del Director y el clima 
organizacional del personal docente de la IE Independencia Nacional, Puno, se planteó 
como objetivo: Determinar la relación existente entre las capacidades gerenciales del 
Director y el clima organizacional del personal docente. La investigación fue de tipo 
descriptivo, de diseño correlacional, la muestra estuvo constituida por 39 docentes, quienes 
dieron sus puntos de vista sobre las capacidades gerenciales del director. Planteo la 
siguiente hipótesis: Las capacidades gerenciales del Director y el clima organizacional del 
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personal docente de la IE Independencia Nacional, guardan una relación positiva y alta 
(significativa). Concluyo afirmando que existe una relación alta entre ambas variables, 
debido a que la correlación Pearson arrojó una magnitud de 0,87, es decir 87%, 
acercándose a una relación del 100%.  
2.2 Bases Teóricas  
2.2.1 Gestión organizacional. 
2.2.1.1 Concepto de gestión. 
Según Chiavenato (2009, pág. 516) la gestión es un proceso destinado a crear, 
organizar, diseminar e intensificar el conocimiento para mejorar el desempeño global de la 
organización. Lo que interesa no es cualquier conocimiento, se trata de discernir cuál es el 
conocimiento crítico que importa realmente a la organización. La organización exitosa es 
aquella que logra aplicar y rentabilizar el conocimiento; sin embargo, el conocimiento es 
un recurso diferente, no ocupa un espacio físico, es un activo intangible. El capital 
intelectual se constituye por tres aspectos intangibles: nuestros clientes, nuestra 
organización y nuestras personas.  
Por otra parte, Alvarado (2003) indico que la gestión puede entenderse como la 
aplicación de un conjunto de técnicas, instrumentos y procedimientos en el manejo de los 
recursos y el desarrollo de las actividades institucionales, para cumplir con determinados 
objetivos y metas.  
Es el conjunto de personas que actúan juntas y dividen las actividades en forma 




2.2.1.2 Elementos de la gestión organizacional. 
La gestión organizacional tiene varios elementos, entre ellos tenemos:  
• La capacitación. Implica el reconocimiento de las potencialidades del personal 
que se tiene confrontado con el objetivo empresarial. En la actualidad, 
capacitación es sinónimo de empoderamiento y productividad (Chiavenato, 2009, 
pág. 25).  
• Relaciones. Las organizaciones establecen tratos de mutua reciprocidad que 
enriquecen tanto al personal como a la institución. Las relaciones son 
indispensables para la supervivencia y el desarrollo de la misma. Esto implica la 
participación en las decisiones, la libertad de autonomía, calidad de vida en el 
trabajo y un excelente lugar para desenvolverse (Chiavenato, 2009, pág. 26).  
• Equidad de género. Es un concepto que se basa en la comparación de las personas 
que hacen entre sus aportaciones y recompensas. Las personas contrastan su 
trabajo y los resultados que obtienen (Chiavenato, 2009, pág. 249). Asimismo, es 
necesaria la valoración de la importantísima complementariedad varón-mujer para 
la buena marcha de la organización.  
• Evaluación. Es un elemento indispensable para la toma de decisiones. Se deben 
hacer mediante un proceso constante y con un objetivo claro (Koontz, Weihrich, 
& Cannice, 2008, pág. 261).  
2.2.1.3 Gestión organizacional y la estructura organizacional. 
Al iniciar estas líneas, es preciso aclarar que la discusión que se hace en esta 
investigación relacionada con la gestión organizacional y su influencia en la 
transformación de la estructura organizacional, no está predeterminada por la aplicación en 
sí, de los enfoques de administración que han sido utilizados en estos 20 años (1980-2000); 
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y si estos enfoques están o no en concordancia con los lineamientos de la administración 
que llaman posmodernos (Bidegain, 2010). Lo que interesa saber es si estos enfoques de 
administración realmente han sido en las estructuras organizacionales direccionados hacía 
el cumplimiento de sus fines y objetivos. Coloquémoslo de otra manera: si la gestión 
organizacional, y en particular la gestión de la administración, ha orientado estas técnicas 
de administración posmodernas a profundizar el carácter social inherente a estas 
organizaciones.   
Con la aclaración anterior, podemos empezar diciendo que la transformación de la 
estructura organizacional de las OFCC (La estructura formal o esquema organizacional, y 
la estructura informal o estructura social) en los años correspondientes a nuestro periodo de 
estudio, llevó procesos que involucraron la gestión económica, la gestión de la 
administración y la gestión financiera (Bidegain, 2010). De esta manera la gestión 
organizacional, definida como concepto a principios del primer capítulo de ésta 
investigación, se constituyó en un agente que a través de su dinámica conllevó decisiones 
que incidieron en las estructuraciones y diseños organizacionales que comentábamos y 
definíamos en párrafos anteriores de este mismo capítulo. La gestión organizacional como 
proceso estuvo siempre directamente asociada con las líneas de autoridad y sus diferentes 
entes organizativos.   
Definimos la gestión organizacional como proceso porque todos los encargados de 
ella, prescindiendo de sus habilidades y actitudes, realizaron ciertas actividades 
interrelacionadas con el fin de lograr los fines y objetivos organizacionales deseados para 
estas organizaciones. Esto se hizo bien sea en función de los objetivos estratégicos (visión) 
y/o de los objetivos tácticos (misión), o buscando cumplir los propósitos cooperativos 
(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008).   
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Con el crecimiento y desarrollo de estas organizaciones cooperativas y su posterior 
especialización en lo financiero, ellas (las OFCC) se convirtieron en un espacio donde se 
desempeñaron cuerpos de empleados especializados, generalmente de alta preparación que 
representaron diferentes intereses con interrelaciones, influencias y relaciones de poder 
disímiles en la estructura organizacional. De este modo, la gestión organizacional fue 
adquiriendo también características propias de las entidades. Consciente o 
inconscientemente se fue reflejando más claramente a partir de los años 90. Los asociados, 
sin embargo, tuvieron la opción de reservarse el derecho (a través de las asambleas 
generales) a definir las grandes decisiones, dejando en manos de las gerencias generales la 
marcha de los asuntos corrientes (Amarante, 2010).   
En esta lógica, lo que primó fue una gestión económica marcada y caracterizada por 
las decisiones de los consejos de administración y sus equipos que incidieron en la 
construcción de estructuras y diseños simples en referencia a la relación entre el 
cumplimiento de funciones y género en la mejora de la gestión organizacional de estas 
instituciones (Arbaiza, 2010).   
Con el fortalecimiento como organizaciones aparecieron nuevos actores en la 
conducción global, y con ello una gestión de la administración orientada desde las 
gerencias generales que marcó pautas en estructuraciones y diseños un poco más complejos 
en las estructuras organizacionales (Arbaiza, 2010). Y, por último, y en plenos procesos de 
expansión (en algunos casos de consolidación) de las OFCC (La estructura formal o 
esquema organizacional, y la estructura informal o estructura social) y ya con una 
estructura de administración viable, se notó una tendencia a priorizar la gestión financiera 
como un todo (Bass, 2009).  
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Lo anterior influyó también de una manera directa en la transformación de la 
estructura organizacional de cara a las nuevas condiciones de internacionalización de la 
economía (CNE, 2010).   
Por ello, Chiavenato (2006), aseguro que la efectividad de la gestión organizacional 
en alcanzar los evidentes niveles de crecimiento aunado con algunos logros en el desarrollo 
organizacional, con un proceso de gestión en particular, llámese gestión económica, de 
administración y gestión del personal. Dependió esto sí, del ejercicio de una coordinación 
balanceada entre estos procesos y la adecuada realización de sus actividades.   
Con este comentario puntual podemos decir que la gestión económica, 
administración y gestión de personal en las organizaciones está en función de garantizar 
algunos objetivos estratégicos o de visión de estas instituciones de carácter social. La 
gestión financiera estuvo en función de los objetivos tácticos o de misión garantizando la 
obtención y colocación de fondos de capital a sus asociados y terceros ahorradores y/o 
inversionistas (CNE, 2010). La gestión de la administración en cierto modo garantizó el 
ordenamiento para que la operación financiera y el proceso de la gestión económica no se 
detuvieran, asimismo la gestión del personal se enmarco dentro el cumplimiento de 
funciones y de género. En palabras sencillas, la gestión económica y la gestión financiera 
se han valido de la gestión de la administración y del personal para tratar de lograr los fines 
y objetivos de estas organizaciones para mejorar las funciones que les compete.  En lo 
concerniente a los propósitos cooperativos, ésta fue tarea de la gestión organizacional como 
tal. Aunque no se descarta que el cumplimiento en la asociación (crear lazos y relaciones 
de alta confianza) recae en los aportes de la gestión económica. En el cumplimiento del 




Dentro de la gestión organizacional todas las decisiones tuvieron sus repercusiones 
para bien o para mal. En este sentido la decisión desde lo administrativo de abordar, por 
ejemplo, cambios de diseño en una estructura organizacional, necesariamente influyeron en 
la gestión financiera, no solamente por los efectos operativos en sus áreas específicas, sino 
por la repercusión financiera en términos de costos y gastos (Freire, 2014).  
La caracterización teórica de la gestión organizacional que en páginas siguientes se 
abordará, entendida a partir de la gestión económica, la gestión de la administración y la 
gestión financiera nos permitirá ganar nuevos elementos de análisis para ver las realidades 
organizacionales (Bidegain, 2010).   
2.2.1.4 Gestión organizacional y talento humano. 
La gestión organizacional, no tendría soporte, ni vida sin el sustrato básico que es la 
persona (Gairín, 1996). Por perfectas que sean las creaciones tecnológicas, el ser humano 
es más que capacidad de trabajo, es relaciones, valores, inteligencia, decisiones, voluntad, 
creatividad e ingenio, por ello, según (García & Poblete, 2005), es muy necesario abordar 
tres elementos importantes que favorecen el desenvolvimiento del ser humano en la 
organización:  
La capacitación. Es el entrenamiento del personal en un campo específico con miras 
al crecimiento personal, a la productividad y al empoderamiento progresivo. Toda 
capacitación es fructífera tanto para el personal como para la organización (Montes, 2010).  
El empoderamiento. Es una práctica muy común desde la década de los 90’ con el 
propósito de mejorar la práctica, posibilitar la expansión de las organizaciones sin 
descuidar la labor productiva de todos los agentes (Montes, 2010).  
Empoderamiento quiere decir otorgar poder a las personas, es un proceso para 
cultivar sentimientos de eficacia de los miembros de la organización, por medio de la 
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identificación de las condiciones que favorecen la impotencia. El empoderamiento favorece 
la delegación del poder y la libertad de actuar y responsabilizarse por los resultados 
(Arbaiza, 2010).  
El empleo del empoderamiento es reciente y se ha convertido en una forma notable 
de mejorar el desempeño organizacional, pero aún hay dificultades para que se convierta en 
una práctica común: por un lado, los directivos no otorgan poder al personal por temor a 
perder el control o la autoridad, o los súbditos tienen miedo de asumir el poder por no 
querer tomar decisiones. Por estas razones, es necesario estar vigilantes cuando se delega 
poder a un súbdito: orientarlo, cerciorarse de que el empoderamiento sea real, brindar 
retroalimentación sobre los resultados y realizar las labores con efectividad (Mosley, 
Megginson, & Pietri, 2005).  
El incentivo o la recompensa. Es la capacidad de un directivo de una organización de 
reconocer la buena actitud y el aporte significativo de un súbdito (Palladino, 2008). La 
recompensa motiva e insta a otros al buen desempeño, pero se debe cuidar que el incentivo 
sea recibido como tal por el personal, porque de no ser así, puede que no influya en el 
comportamiento. Los incentivos pueden ser elogios, reconocimiento escrito, aumento de 
remuneración, capacitación y otros (Arbaiza, 2010).  
2.2.1.5 Gestión organizacional y calidad total. 
Cambio e innovación son las claves actuales de éxito organizacional. Cambio es la 
transición de una situación a otra. El cambio implica transformación, alteración, 
interrupción y ruptura con el pasado, rompe con el estado anterior de comodidad y 
estabilidad e instaura una situación de desequilibrio y provisionalidad (Gimeno, 2005).  
En torno a la organización se dan muchos cambios, cambios de preferencias y 
hábitos, de clientes y proveedores, de acciones y estrategias (CNE, 2010). El cambio ocupa 
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un lugar muy importante en el estudio de la viabilidad de la organización: cuando se hace 
correctamente, el cambio la prepara para seguir siendo viable y competitivo en el entorno 
cambiante e incierto, el cambio constructivo garantiza nuevas condiciones que estimulan a 
la organización (González, 2010).  
El principal obstáculo para administrar el cambio, consiste en que los 
administradores y los gerentes están más acostumbrados a concentrarse en aspectos físicos 
previsibles, manejan con pericia las cosas reales y palpables, pero tienen grandes 
dificultades para tratar a las personas (Chiavenato, 2009).   
En la actualidad, según Gordillo (2008), hay dos grandes retos para las 
organizaciones:  
Renovar a las organizaciones significa impulsar a las personas. Las fronteras 
organizacionales han cambiado, se debe buscar una nueva relación con los clientes internos 
y externos. El concepto actual de éxito está cambiando y los factores que lo propician son 
otros.  
Renovar a las organizaciones significa adecuarse a los criterios universales de 
calidad. Actualmente, todas las organizaciones, las comerciales, productivas, educativas, 
deportivas y otras se encuentran frente al reto de la calidad total, y esta se concreta en el 
reconocimiento internacional mediante la certificación de calidad (Ortega, 2012).  
2.2.1.6 Gestión académico-administrativa de la educación básica. 
En el presente estudio se exponen las principales ideas en torno a la gestión 
administrativa, a los procesos que la conforman y hacen posible la conducción pedagógica 
en la que se inscribe el proceso del cumplimiento de la planificación educativa cumpliendo 
normas establecidas desde el Ministerio de Educación (CNE, 2010).  
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Las políticas educativas se han orientado con mayor fuerza, impulsadas por la 
problemática interna del nivel, ante la necesidad de actualización del personal docente y 
mejora de sus procesos, estructura y funcionamiento, bajo la consideración de la Educación 
(Bass, 2009).  
Discutir sobre la gestión académica y administrativa refiere a una serie de procesos 
curriculares que implican no sólo los de enseñanza y aprendizaje desarrollados en el aula, 
sino también la gestión de los procesos administrativos que realiza las UGELs., para lograr 
los objetivos de la educación (Bass, 2009). De allí que, la gestión debe ser asumida como 
una totalidad en la que todos sus elementos se articulen en una red a través del recorrido 
que abarca la praxis curricular en la organización escolar. De no considerarlo así, se podría 
incurrir en la conducción de una gestión definida por la desarticulación y por una visión 
fragmentada de sus distintos componentes (CNE, 2010).  
Esta situación plantea exigencias desde la Dirección Regional de Educación a las 
UGELs, al personal directivo y docente de aula, en cuanto a la necesaria posesión de 
conocimientos, competencias y disposición para un mejor desempeño en sus funciones y 
género orientadas al mejoramiento de la calidad del servicio educativo, en beneficio de la 
formación integral del público usuario, los docentes, que asiste a las dependencias 
educativas del estado peruano.  
Para lograr la coherencia y pertinencia de la gestión académica y administrativa, es 
necesario desplegar una estrategia de control, vigilancia y seguimiento; junto a acciones de 
orientación y apoyo en cada uno de los procesos y actividades que se llevan a cabo. De 
modo que no se produzcan desviaciones o distorsiones que obstaculicen el logro de los 
objetivos que dan razón a las acciones emprendidas en relación que existe entre el 
cumplimiento de funciones en los ámbitos de las UGELs para elevar la calidad en la 
Gestión organizacional (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008).  
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2.2.1.7 La gestión organizacional en la UGEL. 
Hacer referencia a la gestión en el marco institucional, amerita definirla en el 
contexto en el que ella se sitúa; “la gestión incluye la acción y el efecto de administrar de 
manera tal que se realicen diligencias conducentes al logro apropiado de las respectivas 
finalidades de las instituciones" (Palladino, 2008, pág. 09).   
Este planteamiento implica atribuir especificidad al término gestión en el escenario 
de la administración de la educación; en tal sentido, se denomina gestión organizacional al 
conjunto de procesos mediante los cuales se administran los diferentes componentes y 
subcomponentes de las áreas responsables de la conducción de las UGELs que apoyan la 
buena gestión organizacional que permite construir y modelar el perfil deseable del 
estudiante en la región de Puno (De la Riva, 2014).  
En este orden de ideas, la gestión organizacional cubre un recorrido que involucra las 
acciones de atención en el cumplimiento de funciones y de género desde el ingreso hasta su 
desarrollo y egreso del sistema ya sea como personal nombrado y/o contratado. En este 
recorrido, la acción de atención y su propio trabajo cumple un papel fundamental cuyo 
propósito y compromiso esencial es lograr que este proceso se cumpla dentro de lo previsto 
en lo planificado por las UGEL, siempre dentro de las exigencias técnicas, 
organizacionales y las derivadas de las demandas del entorno asimismo lo mencionado 
dentro el Proyecto Educativo Nacional para mejorar la calidad educativa en el país (CNE, 
2010).  
La gestión organizacional se relaciona con los procesos de la realidad socioeducativa 
desde el cumplimiento de funciones y de género, entendida como el conjunto de 
interacciones dinámicas y complejas, desde las cuales emergen las situaciones personales 
que dan sentido a las relaciones humanas en el trabajo. En esta gestión, se destaca la acción 
del trabajador de las UGEL, como mediador de los roles en el trato del usuario y su gestión 
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comunitaria que surge como componente fundamental del respeto por la equidad de género 
de los funcionarios, en este proceso la conducción de los directivos cumple una función 
vital como agente facilitador del desarrollo de competencias interpersonales, articulado al 
rol mencionado en el manual de funciones de las UGEL (CNE, 2010).  
2.2.1.8 Roles de funcionarios en interacciones dinámicas de la praxis de 
funciones y de género. 
La mediación de los procesos de cumplimiento de funciones y de género. Este rol 
involucra acciones dentro y fuera de las UGELs, que ameritan de la participación y aportes 
sus trabajadores, forman parte de la acción de mediación los medios y los recursos 
humanos para la evaluación de los procesos y resultados generados en la acción de relación 
que existe entre el cumplimiento de funciones dentro la organización organizacional 
(Cervantes, 2009). En este rol todos los trabajadores son mediadores  entre los usuarios y el 
público en general que concurre por algún trámite a las UGEL, su papel es orientar e 
incentivar a los usuarios una comunicación fluida y clara, donde se desarrollen 
competencias interpersonales y personales desde el puesto que se le ha asignado, con 
capacidades para interiorizar los diferentes elementos que intervienen en el proceso de 
atención educativa; la equidad de género es importante como mediador porque facilita la 
interacción para que el usuario y los mismos trabajadores  participen en actividades de 
análisis y síntesis sustentadas en una acción reflexiva sobre lo realizado y lo que se puede 
realizar en el plan de operativo de la UGEL (Cervantes, 2009).  
El funcionario como mediador tiene que estar preparado para considerar el respeto 
del cumplimiento de funciones y de género desde su posición de atención y si fuera el caso 
pensar y aprender a aprender a respetar a sus semejantes, a fin de apoyar en la construcción 
del conocimiento y en la realización de actividades que favorezcan el desarrollo de la 
persona en el trato donde el perfil de los trabajadores consideren competencias personales 
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esperados, todo esto, en función de las demandas que surgen de las múltiples y cambiantes 
situaciones del entorno, de esta forma participa en la configuración de procesos que exige 
el cargo que desempeña, dentro las responsabilidades que le otorga sus funciones asignadas 
(Montes, 2010).  
En la relación de cumplimiento de funciones y de género y la mediación fortalece los 
vínculos socioemocionales, morales y empáticos para observar, comprender y mejorar el 
respeto por la persona. En los procesos de mediación, la actividad del desenvolvimiento de 
los trabajadores se desplaza hacia el buen trato del usuario como, eje central de la acción y 
la razón de ser de las UGEL; el saber hacer de la acción se concreta por el buen trato entre 
los mismos trabajadores a través de experiencias, reuniones talleres, simulaciones, ensayo 
de trabajo colaborativo, entre otros (Cervantes, 2009).  
La mediación implica la inducción a la acción a través de vivencias interactivas en la 
involucración de los propios trabajadores en procesos de respetar el cumplimiento de 
funciones y de género; todo ello, en atención a que la mediación facilita la aproximación al 
objeto de estudio mediante el desarrollo de experiencias, desde los cuales lo asimilado y 
discutido es mejor aprendido, a través del análisis y uso diario de nuevos elementos en el 
trato de las personas y respeto por el género tanto en el trabajo como en los niveles más 
elevados de nuestra sociedad (Coreas, Muñoz, & Ruiz, 2010).  
2.2.1.9 La gestión administrativa en la relación que existe entre el cumplimiento 
de funciones y de género en educación. 
La gestión administrativa en la relación que existe entre el cumplimiento de 
funciones y de género, se entiende como un sistema abierto, flexible, dinámico y continuo, 
conformado por procesos, componentes, subcomponentes y principios de gestión que 
orientan, equilibran y hacen posible el desarrollo del trato del trabajador como personas a 
través de la realización de acciones dentro de ciertas normas, valores y procedimientos que 
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permiten viabilizar los diferentes procesos para que éstos se cumplan tal como lo establece 
el marco legal, filosófico y teórico por el que se rigen las instituciones (Cervantes, 2009).  
Desde la gestión administrativa se crean condiciones para prever, organizar, 
coordinar, controlar, monitorear y hacer seguimiento a los procesos que se generan en la 
ejecución de proyectos y acciones, racionalizando los recursos humanos, materiales y 
financieros, en atención a los objetivos formulados. En el sistema educativo, la gestión 
administrativa se apoya en las teorías y prácticas propias del campo de conocimiento de la 
administración en general y de la administración escolar en particular. Esta gestión se 
sustenta en la filosofía de la institución, la cual se refleja en la misión, visión y objetivos 
que la guían y, a partir de ellos, se determinan la estructura y funcionalidad de la 
organización como tal (Bidegain, 2010).  
La continuidad, coherencia y sistematización que caracterizan la gestión 
administrativa, vienen dadas por los procesos de planificación, organización, dirección y 
evaluación. La gestión está vinculada a estos procesos, de los cuales extrae los elementos 
que la hacen operativa y le dan el carácter dinámico que le es propio. En este sentido, 
Palladino (2008, pág. 09) planteo que:  
La gestión incluye la acción y el efecto de administrar, de manera tal que se 
realicen diligencias conducentes al logro apropiado de las respectivas finalidades de 
las instituciones. Etimológicamente, gestión es el conjunto de actuaciones integradas 
para el logro de objetivos a largo, mediano y corto plazo. La gestión es la acción 
principal de la administración, es un eslabón intermedio entre la planificación y los 
objetivos que se pretenden alcanzar. Radica en activar y promover la consecución de 
un mandato o encargo. En general, la gestión comporta, entre otras, acciones 
administrativas, gerenciales, de política de personal, económicas, de planificación, 
programación, orientación y evaluación. (Cervantes, 2009).  
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2.2.1.10 Procesos administrativos.  
Los procesos administrativos comprenden fases o etapas a través de las cuales se 
instrumentan los cursos de acción requeridos por la gestión, a partir de los recursos y en 
atención a las políticas establecidas. Los procesos administrativos se encuentran en 
estrecha interrelación respecto a la totalidad de acciones dirigidas al logro de los fines y 
objetivos de la organización. A objeto de precisar la naturaleza e importancia de los 
mismos, se expondrán brevemente cada uno de ellos, así como algunos de los elementos 
que les tipifican (Lepeley, 2001).  
A) Planificación.  
La planificación es un proceso fundamental de la gestión administrativa. Implica ante 
todo previsión, parte del diagnóstico de necesidades, formulación de políticas, misión, 
visión, objetivos, fijación de metas y previsión de recursos; elementos que son primordiales 
y responden al contexto de la institución para la cual se planifica. En consideración a ello, 
se definen los cursos de acción y se seleccionan los medios para llevar a cabo las acciones 
que permiten lograr los objetivos. Sobre este punto, Diez et al., (2001:5) afirmaron que, la 
planificación constituye la función más importante del proceso administrativo. Es esencial 
para que las organizaciones logren objetivos y mejores niveles de rendimiento, incluye 
elegir y fijar las misiones y objetivos de la organización.  
En esa misma línea de pensamiento, Gimeno (2005) señalo que la planificación es 
decisiva, es el proceso mediante el cual organizaciones e individuos tratan de pronosticar el 
futuro, anticipar problemas, identificar oportunidades y aprovechar plenamente el personal, 
tiempo y otros recursos. Representa un primer paso esencial para hacer mejoras en toda la 
organización (Amarante, 2010).  
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La planificación implica una estrategia encadenada de acciones en relación a 
acontecimientos cotidianos, para fijar dirección y establecer cierto margen de seguridad a 
los cambios necesarios que se deben hacer; se sustenta en acciones adecuadas para que 
cualquier intento de cambio aporte resultados positivos con un mínimo de dificultades. Se 
le puede definir como un proceso sistemático y continuo que parte de acciones pasadas 
para perfilar y anticipar nuevas estrategias y escenarios posibles, mediante ella se busca 
responder a los retos que se le plantean a las instituciones respecto a las exigencias sociales 
(OIT, 2004).  
En este sentido, la planificación es un proceso crucial en la gestión administrativa, 
con respecto a la utilización adecuada de los recursos existentes para lograr, desde una 
perspectiva racional, estratégica y prospectiva, la construcción de escenarios para el inicio, 
desarrollo y consolidación de acciones pertinentes a los requerimientos del contexto interno 
y externo de las organizaciones.  
B)  Organización. 
El término organización hace referencia a un sistema orientado a formalizar los 
comportamientos en los desempeños y, a buscar esquemas generalizadores de motivación 
al logro, de determinados fines mediante la ordenación y disposición de elementos para dar 
cumplimiento a diversas funciones según la misión establecida (OIT, 2004).   
El vocablo organización se utiliza en diversos campos de la sociedad, en atención a 
la estructura y función que asume una entidad social, en sentido amplio, puede ser una 
empresa o corporación que aglutina a grupos de personas que interactúan con el fin de 
lograr los objetivos, también se refiere a un proceso de la gestión administrativa, en este 
contexto, se asocia a la acción de preparar, ordenar, estructurar, disponer de manera 
conveniente los recursos humanos, materiales y otros que sean pertinentes con los 
objetivos que le marcan horizonte (Chiavenato, 2009).  
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La organización como proceso conlleva a un encadenamiento de acciones orientadas 
por el qué y cómo ha de hacerse, de modo que exista un método para la aplicación de 
procedimientos, estrategias y técnicas en la instrumentación de las operaciones. Implica la 
adecuada disposición de los elementos (medios, personas) necesarios para la conducción y 
mantenimiento de un sistema, en el que todos los miembros cumplan su contenido con 
eficacia y calidad. La organización lleva implícito un hilo estructurado que permite 
armonizar, acordar, ajustar y adecuar las interrelaciones entre el personal y las instancias de 
una institución para un mejor funcionamiento y equilibrio en la articulación de los 
componentes de la totalidad o sistema; como proceso tiene el propósito de asegurar la 
correspondencia entre las disposiciones oficiales y el ideario o proyecto que define la 
filosofía de la institución (Amarante, 2010).  
Mediante la organización se operacionalizan las políticas, misión, visión, objetivos, 
metas, estrategias y recursos que se plantea la institución, es lo que permite la realización 
de las diferentes funciones y hacen que se cumplan cabalmente. La organización facilita la 
diferenciación e integración de los distintos elementos, de modo que, se establezca la 
estrecha conexión con los mecanismos de estabilización, el rendimiento y permanencia del 
sistema (Gairín, 1996).  
En la organización es fundamental cuidar los recursos, disponerlos en el orden 
requerido para el desarrollo de los procesos y logros en los resultados (Bidegain, 2010). En 
este orden de ideas, el recurso humano se constituye en un elemento trascendental dada su 
estructura personal integrada por conocimientos, experiencias, motivaciones, 
emocionalidad, inquietudes, necesidades y expectativas, valores que lo configuran como un 
ser social que le permiten responder a una multidimensionalidad de factores (culturales, 
psicológicos, sociales, espirituales) que entran en juego en su interacción con otras 
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personas, y a partir de la cual establece una dinámica compleja, primordial para atender 
desde la determinación de roles, sus funciones y tareas (Gordillo, 2008).  
La organización del trabajo en las organizaciones educativas conlleva a una acción 
deliberada y cuidadosa dado que constituye un entorno de relaciones humanas en todas sus 
dimensiones. “Una organización corporativa es un ambiente con un grupo de personas que 
han desarrollado una competencia interpersonal y social que contribuye a la formación sus 
miembros con una mirada distinta y con respeto hacia el prójimo y el rol que asumen y que 
en él participan elevan la imagen institucional del trato y respeto por ellos mismos” 
(Amarante, 2010).  
Todas las organizaciones son como un sistema abierto en el que se articulan personas 
y medios en función de unos objetivos comunes y que inserta en un contexto determinado 
bajo la dirección del estado y la sociedad. En la organización educativa se establece la 
estructura organizativa asociada a los fines, objetivos y metas que la guían mediante la 
formalización contenida en reglamentos, normas y procedimientos administrativos, 
determinación de funciones y tareas y las interrelaciones entre las diferentes posiciones del 
personal (Coreas, Muñoz, & Ruiz, 2010).  
La estructura formal de la organización corporativa puede definirse como la 
integración de los modos en que el trabajo o servicio es dividido entre diferentes acciones o 
tareas coordinadas para lograr la consistencia interna del funcionamiento y de género para 
mejorar la estructura interna de las UGEL. Sin embargo, en su interior se entrelazan la 
estructura formal y la informal (actuaciones espontáneas de grupos no previstas en la 
formal), esto le imprime una dinámica organizacional particular. La expresión de la 
organización formal puede observarse en los organigramas que reflejan gráficamente los 
elementos caracterizadores de la estructura institucional (Danhke, 1999).  
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La organización educativa parte del conjunto de medios de que dispone para 
conducir y atender el proceso educativo hacia la superación constante de las personas y los 
procesos que se atienden de acuerdo al lineamiento de la política educativa que exige el 
país y como debe ser administrada (Arbaiza, 2010). A partir de la organización como 
proceso, el personal directivo se ocupa de los miembros de las distintas áreas que 
componen las UGEL, que entrañan el gobierno y la gestión administrativa. En este sentido, 
el Director de la UGEL procura que la estructura y funcionalidad facilite la optimización 
de los servicios educativos que ofrece a la población usuaria del sistema.  
Organizar la actividad implica organizar el ámbito para la vida del trabajador, 
disponiendo de los recursos y estructurando situaciones para la expresión de los diferentes 
potenciales creadores y se sienta motivado, animado y apoyado en sus esfuerzos asociados 
a la adaptación, construcciones y rendimiento en el trabajo; “no perseguido y ahogado por 
sistemas rígidos y autoritarios que matan toda iniciativa y que conducen a la rutina” 
(González, 2010). El trabajador constituye el componente en el cumplimiento de funciones 
y de género de mayor fuerza, y es él quien justifica los deliberados esfuerzos que hacen 
que una organización tenga la calidad con una gestión competente y de calidad (Bidegain, 
2010).  
C)  Dirección. 
Dirigir una organización social, implica ponerla a funcionar a partir de una estructura 
organizativa para guiarla desde el sitio donde hoy se encuentra, hacia un lugar mejor en el 
futuro. La dirección es la expresión integrada entre recursos, estructura y estrategia, que se 
sintetizan en la aplicación de procedimientos y mecanismos en los procesos llevados a 
cabo (Lepeley, 2001). En este sentido, la dirección marca la orientación a la acción 
concreta y simultánea a la ejecución de las actividades; es el proceso de gestión que hace 
posible la planificación y la organización a través de la programación, desarrollo y 
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monitoreo de los procesos de las personas que intervienen como responsables e implicadas 
en los mismos (Coreas, Muñoz, & Ruiz, 2010).  
En el proceso de dirección cobra significativa importancia gestionar el recurso 
humano en cuanto a las relaciones interpersonales y el comportamiento de las personas, de 
manera que se les facilite el desempeño de acuerdo a las funciones establecidas, a través de 
un proceso que concilie los intereses de los trabajadores y la organización y, canalice las 
necesidades, mantenga la disciplina y la unidad de dirección. Sobre este punto Lepeley 
(2001) afirmo que la satisfacción de necesidades básicas, afectivas, económicas y 
espirituales, permiten cimentar las bases humanas y afectivas que son imprescindibles para 
implementar con éxito una gestión de calidad.  
En el contexto de la educación, la dirección de la gestión académica ha de ser 
cuidadosamente manejada ya que requiere la revisión y actualización de sus procesos en 
forma permanente. Los directores tienen la mayor responsabilidad en la complejidad 
dinámica de la organización educativa (González, 2010).  
Acerca de esta función, González (2010) planteo que la dirección de las 
organizaciones educativas tiene carácter complejo, del director depende el acierto o fracaso 
de los planes y la organización de los mismos.   
Resulta difícil manejar personas; el director de toda institución educativa deberá 
cultivar y respetar al elemento humano en todas sus fases y manifestaciones, deberá tratarlo 
en un estado de autoestima que le permita el mejor rendimiento y disposición de elevar la 
calidad de la enseñanza, la de los estudiantes y, con ello, el medio donde se desenvuelve 
(Villa & Poblete, 2000).  
Las ideas expuestas por el autor remiten a las múltiples facetas que debería atender el 
director de una escuela en las interrelaciones sociales, exige conocimiento de las 
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condiciones y situaciones en las que vive y se desenvuelve el personal a su cargo: docentes 
y estudiantes; a fin de prestar atención a los aspectos humanos, conduciéndolos mediante 
un liderazgo flexible, creativo y diligente. Dirigir es, entonces, conducir correctamente la 
realización de actividades hacia el término señalado, ello incluye los siguientes aspectos: 
liderazgo, toma de decisiones, comunicación, trabajo en equipo y manejo de conflictos. 
Esta misma direccionalidad es considerada en las UGEL, para mejorar el sistema de trabajo 
y de atención (Bidegain, 2010).  
D)  El perfil de liderazgo de la dirección.  
Un amplio consenso señalo el ejercicio de un liderazgo transformacional por parte de 
la dirección como factor clave de influencia que propicie el desarrollo de ese nuevo modelo 
de organización y de las nuevas actitudes requeridas en el trabajo. Desde este enfoque, el 
liderazgo es entendido como una función compartida, "aquello que estimula a individuos y 
equipo a dar lo mejor de ellos mismos para lograr un objetivo común previamente 
establecido" (Villa & Poblete, 2000).   
Desde sus inicios, la investigación desarrollada sobre el liderazgo transformacional 
ha demostrado su asociación fuerte y positiva con los buenos resultados de la organización 
(en términos de eficacia, satisfacción y compromiso), frente a una asociación positiva pero 
moderada para el estilo transaccional y negativa para el estilo pasivo de dejar hacer. Como 
señalo Bass (2009), un líder activo ha de ser a la vez transaccional y transformacional, pero 
el liderazgo en las organizaciones que aprenden destaca más por sus factores de carácter 
transformacional. No entendemos con ello que el liderazgo transformacional sustituye al 
transaccional, sino que se basa en él y lo supera. El liderazgo de la organización debe 
cambiar a medida que ésta se desarrolla y madura.  
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Teniendo en cuenta que el estilo transformacional integra una constelación coherente 
de características y conductas, según (Rojas, 2010), se pudo analizar la relación entre los 
factores que conforman esta forma de actuación:  
 La Influencia Idealizada viene a ser el factor constitutivo básico del cual 
emanarán el resto de factores: el líder transformacional es un "visionario" que 
tiene una imagen clara del futuro y de la misión del centro, cree profundamente 
en ella y en las posibilidades del centro para lograrlo, de modo que se conduce 
y orienta su actuación hacia ella con total convicción y coherencia; esta 
determinación e integridad que manifiesta constituye un ejemplo de conducta 
para los miembros de la organización, generando una profunda identificación 
con el líder y la cultura que representa; su entusiasmo genera un clima de 
confianza y respeto en el que las personas pueden sentirse orgullosas de su 
trabajo y contribución.   
 Pero, además, este líder deberá ser capaz de transmitir a los colaboradores esa 
misión y visión, haciéndoles partícipes de la misma y dando sentido desde 
éstas a las distintas actuaciones; si lo consigue, éstos se identificarán con los 
objetivos de la institución, contribuyendo a su consecución e implicándose en 
su trabajo más allá del mero cumplimiento de requisitos mínimos; esto 
caracterizaría la motivación inspiracional.  
 También sabemos que los miembros sólo van a asumir los objetivos de la 
organización como propios si perciben que con ello van a satisfacer sus 
intereses y necesidades personales; de modo que el líder habrá de mostrar una 
máxima consideración individual, desde la cual cada miembro se sienta 
escuchado en estas necesidades y valorado en sus contribuciones, posibilidades 
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y recursos, viendo que se le ofrecen oportunidades ajustadas de desarrollo 
personal y profesional.   
 Aun así, para que la organización evolucione, se desarrolle y crezca, será 
necesario que estos esfuerzos de los miembros se orienten hacia la reflexión, la 
innovación y la mejora; no será suficiente con que las personas se sientan 
acogidas y cómodas en su trabajo, sino que habrá que estimular su creatividad, 
su racionalidad y su potencial para tomar iniciativa y responsabilidad, y para 
afrontar y resolver problemas. Por tanto, habrá que transmitir y generar 
también confianza en su capacidad para hacer y pensar, propia de la 
estimulación intelectual.  
E) Evaluación. 
Al término evaluación se le confieren diferentes significados y puede aplicarse en 
escenarios, procesos y actores diversos y en variadas circunstancias. Su práctica se realiza a 
través de un conjunto de estrategias, procedimientos e instrumentos, siguiendo los 
lineamientos de un determinado modelo de evaluación o combinando efectos teóricos, 
procedimentales de varios modelos con el objeto de obtener la información requerida para 
conocer las condiciones y situaciones en las que se llevan a cabo los procesos y se analizan 
los efectos de los mismos, al compararlos con las metas fijadas (CNE, 2010).  
En tal sentido, en este proceso se consideran tanto las necesidades y limitaciones 
encontradas, como los niveles de logro alcanzados; de este modo, la evaluación facilita la 
confrontación de lo que se ha hecho con lo que se quería hacer y, con ello, la toma de 
decisiones a fin de mejorar la planificación futura. La evaluación como proceso de 
valoración ha ampliado su espacio y cualquier actividad, proceso, gestión, comportamiento 
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y desempeño puede ser evaluado en los diversos ámbitos de operación y actuación de una 
organización social (Coreas, Muñoz, & Ruiz, 2010).  
 En los últimos años, la evaluación se ha convertido en un tema de interés en las 
instituciones económicas, políticas, culturales, sociales y educativas; en este último sector, 
ha trascendido “la evaluación centrada en el aprendizaje, o en el rendimiento del alumno. 
Hoy se habla de planes de evaluación, criterios de evaluación, evaluación de procesos, 
evaluación de resultados y evaluación del sistema educativo” (García & Poblete, 2005). Lo 
cual indica que progresivamente se ha ido desarrollando una cultura de la evaluación; las 
investigaciones y la literatura existentes sobre evaluación educativa son una muestra de ese 
cambio (CNE, 2010).   
La evaluación como proceso de la gestión administrativa, tiene entre los elementos 
básicos que la definen: el control, el monitoreo y el seguimiento; específicamente, los 
insumos, acciones, procesos y resultados, producto de la dinámica organizacional.  
2.2.2 Cumplimiento de funciones. 
Es la actitud ética a la función libremente asumida ante una organización. El 
cumplimiento de funciones es intrínseco al pacto establecido entre la institución y quien 
ofrece el servicio. En el ámbito educativo, el cumplimiento de funciones adquiere un matiz 
axiológico propio de la labor formativa, lo cual debe asumirse con la calidad y la 
temporalidad que exigen las circunstancias.  
2.2.2.1 Elementos del cumplimiento de funciones. 
El cumplimiento de funciones se materializa en la consumación de los siguientes 
elementos:  
• Conocimiento. Es el recurso más importante que constituye a una organización. El 
conocimiento es la información estructuración que tiene valor para una 
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organización, lleva nuevas formas de trabajo y de comunicación. El conocimiento 
está a la delantera de todos los demás recursos organizacionales, todos dependen 
del conocimiento. El conocimiento se obtiene mediante la interacción social, el 
estudio, el trabajo y el placer.  (Chiavenato, 2006).  
• Eficacia. Es una medida de logro de resultados. La eficacia de una organización se 
refiere a una capacidad para satisfacer una necesidad de la sociedad por medio de 
la oferta de productos, sean bienes o servicios. Una organización alcanza la 
eficacia cuando reúne tres condiciones esenciales: la consecución de los objetivos, 
mantenimiento del sistema interno y adaptación al entorno. La eficacia significa la 
satisfacción de los clientes, la comunidad y la sociedad, los accionistas, los 
gerentes, los trabajadores y proveedores (Chiavenato, 2006, pág. 132).  
• Eficiencia. Indica en qué medida se utilizan los recursos disponibles en la práctica 
es una relación entre entradas (insumos) y salidas (resultados) o en otros términos, 
una relación entre costos y beneficios. La eficiencia se enfoca en la mejor manera 
de hacer las cosas (métodos y procedimientos) con el fin de que los recursos se 
utilicen de la manera más racional. La eficiencia se ocupa de los medios, métodos 
y procedimientos más indicados, los cuales deben estar debidamente planeados y 
organizados para asegurar el uso óptimo de los recursos disponibles. La eficiencia 
no se ocupa de los fines, sino simplemente de los medios (Chiavenato, 2009, pág. 
230)  
• Realización. Toda persona y organismo tiende a la plenitud. La plenitud va de la 
mano con el logro de los propios objetivos integrales de vida y acción. Dentro de 




a)  Clases de funcionarios públicos. 
- Funcionarios de carrera.  
- Funcionarios interinos  
- Personal laboral, ya sea fijo, por tiempo indefinido o temporal.  
- Personal eventual.  
Son funcionarios de carrera los que, en virtud de nombramiento legal, están 
vinculados a una administración pública por una relación estatutaria regulada por el 
derecho administrativo para el desempeño de servicios profesionales retribuidos de carácter 
permanente (UGEL, 2013).  
Son funcionarios interinos  los que por razones expresamente justificadas de 
necesidad y urgencia, son nombrados como tales para la ejecución de programas de 
carácter temporal y los que son nombrados cuando existan exceso o acumulación de tareas 
por plazo máximo de 6 meses dentro de un período de 12 meses   
Es personal laboral, el que en virtud de contrato de trabajo formalizado por escrito, 
en cualquiera de las modalidades de contratación de personal previstas en la legislación 
laboral, presta servicios retribuidos por las administraciones públicas. En función de la 
duración del contrato, este podrá ser fijo, por tiempo indefinido o temporal (UGEL, 2013).  
Es personal eventual   el que, en virtud de nombramiento y con carácter no 
permanente, sólo realiza funciones expresamente calificadas como de confianza o 
asesoramiento especial, siendo retribuido con cargo a los créditos presupuestarios 





b)  La función gerencial  
La organización es la principal actividad que marca una diferencia, en el grado que 
las organizaciones les sirven a las personas el éxito que puede tener la organización al 
alcanzar sus objetivos y también al satisfacer sus obligaciones sociales depende, en gran 
medida, del desempeño gerencial de la organización.  
Esta afirmación de que la gerencia es responsable del éxito o no de una empresa nos 
indica, por qué es necesaria la gerencia, sin embargo, no nos indica cuando ella es 
requerida, y el requerimiento sucede siempre que haya un grupo de individuos con 
objetivos determinados (UGEL, 2013).  
Las personas que asumen el desempeño gerencial de una organización se llaman  
"gerentes", y son los responsables de dirigir las actividades que ayudan a las 
organizaciones para alcanzar sus metas.  
2.2.2.2 El género en la educación. 
El concepto de género hace referencia a los estereotipos, rol social, condición y 
posición adquirida, comportamientos, actividades y atributos apropiados que cada sociedad 
en particular construye y asigna a hombres y mujeres. Todos ellos pueden llevar a 
desigualdades y, a su vez, estas desigualdades pueden causar inequidad entre hombres y 
mujeres (Cervantes, 2009).  
Un error bastante frecuente es utilizar la palabra género para referirse a sexo.  
Cuando decimos sexo nos referimos a las características biológicas y fisiológicas que 
definen a hombres y mujeres. Las estadísticas disgregadas por sexo son las que hacen 
referencia a datos diferenciados para hombres y mujeres en un determinado campo.  
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En cambio, si queremos analizar unos datos teniendo en cuenta el género, quiere 
decir que tendremos que investigar los determinantes sociales, psicológicos, económicos, 
políticos, étnicos, culturales, medioambientales y biológicos de la enfermedad que sean 
diferentes para hombres y mujeres (Cervantes, 2009).  
El análisis de género no es sólo el estudio de la mujer, sino que es el análisis de las 
normas, las creencias, los derechos, las obligaciones y las relaciones que sitúan a hombres 
y mujeres de forma diferente en el conjunto de la sociedad. Estas relaciones son las que 
llamamos de género.  
2.2.2.3 Igualdad de género en la educación. 
La consecución de la igualdad entre los sexos en el sistema educativo se sustenta en 
un poderoso argumento basado en los derechos humanos y una sólida razón en materia de 
desarrollo. La igualdad de género es una inversión asequible que produce  rendimientos 
considerables. Cuando las niñas reciben instrucción, mejoran los medios de vida, se valora 
más la enseñanza y se fortalecen las responsabilidades cívicas. Sin embargo, en la mayoría 
de las sociedades hay desigualdades muy arraigadas que generan disparidades en el acceso 
a la enseñanza y en sus resultados (Coreas, Muñoz, & Ruiz, 2010).   
Aunque la ampliación de la educación primaria en todo el mundo se ha traducido en 
un aumento de la igualdad de género, todavía hay demasiadas niñas y mujeres que 
permanecen excluidas del aprendizaje. A comienzos de 2010, veintiocho países no habían 
alcanzado aún la igualdad entre los sexos.  Entre las tareas pendientes para escolarizar a 
todas las niñas figuran la promoción, la reforma de las leyes, los planes de estudio, la 
formación de docentes, la alfabetización y el aprendizaje a lo largo de toda la vida 
(Chiavenato, 2006).  
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La UNESCO está empeñada en garantizar una educación inclusiva de calidad, 
especialmente en lo tocante al acceso, el contexto de aprendizaje y los buenos resultados. 
La organización lidera también los esfuerzos en pro de la alfabetización de las mujeres, que 
constituye un derecho humano y una clave para mejorar sus medios de subsistencia, la 
salud de la madre y sus hijos, y el acceso de las niñas a la enseñanza, tanto en las escuelas 
como fuera de ellas. Gimeno (1995) analizo, a este respecto, cómo los niveles de enseñanza 
con menos status son además en los que la mujer accede menos a puestos directivos. El 
autor valora este hecho como una prueba de la relación entre lo que representa la aspiración 
y el acceso a los puestos directivos y una serie de circunstancias personales y profesionales 
ligadas al género: a la mujer se le valora menos para desempeñar puestos directivos, quizá 
porque se le suponga una menor capacidad directiva o de mando, o quizás porque la cultura 
en que vive la mujer le lleva a ella misma a aspirar menos a esos puestos, quizá porque su 
condición personal de doble mujer trabajadora (en el trabajo y en el hogar) le permita una 
menor disponibilidad material para un cargo que implica una intensificación laboral 
añadida (Palladino, 2008).  
a) En función de los cargos, todos los estudios informan de que la proporción de 
hombres y mujeres varía significativamente en función de los cargos, siendo mucho 
mayor la diferencia en el cargo de director, a favor de los varones, y atenuándose en 
los restantes cargos. Gairín (1996) hallo que, en su muestra, mientras que en el 
cargo de director la proporción de hombres cuadruplica a la de mujeres, en los 
restantes cargos sólo se duplica. En las muestras de algunos estudios posteriores, 
parece irse reduciendo esta diferencia:  
Así, en la muestra de Bass (2009) las tres cuartas partes de los directores 
eran varones; siendo también mayoritaria la proporción de hombres entre los 
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jefes de estudios y secretarios (ambos en el 60%), pero llegando ya la proporción 
de mujeres al 40 %.  
En el posterior estudio de Gairín (1996), las diferencias se acortan 
sensiblemente, hasta llegar a invertirse para algunos cargos: los directores 
representan el 52%, frente al 48% de las directoras; entre los jefes de estudios, la 
proporción de mujeres es notablemente superior (66,7%) a la de hombres 
(33,3%); entre los secretarios la proporción está bastante equiparada, siendo 
ligeramente superior la de mujeres (51,5%) que la de hombres (48,5%); los otros 
cargos directivos están mayoritariamente ocupados por mujeres (70,7%), frente a 
un 29,3% de hombres.  
b) Teniendo en cuenta otras variables: Gairín (1996) informo que en su muestra el sexo 
marcaba también diferencias significativas en relación a la edad, experiencia en la 
dirección y en el cargo, teniendo las mujeres menos edad media y menos años de 
experiencia directiva y en el cargo actual que los hombres. En otro estudio (Gairín, 
1996) identificó diferencias significativas entre los sexos respecto al nivel de 
formación específica recibida: el sexo predominante fue también el masculino, pero 
variando según el grado de formación; entre los directivos formados se acentúa la 
diferencia (62,8% de hombres y 37,2% de mujeres), tendiendo a equipararse en 
mayor medida entre los directivos sin formación (57,7% de hombres y 42,3% de 
mujeres) y especialmente entre los directivos en formación (54,8% de hombre y 
45,2% de mujeres).  
En conclusión, de su informe se constata que el sexo mayoritario entre los cargos 
directivos de los centros educativos es también el masculino, acentuándose esta tendencia 
entre los directores y en proporción inversa a la población general del profesorado, 
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especialmente en el nivel de primaria; a partir de lo cual se puede afirmar que el género sí 
es una variable que ejerce influencia en el acceso al cargo.  
2.3 Definición de Términos Básicos  
Gestión. Linares (2001), definió a la gestión “el arte de conducir a un grupo humano 
hacia el logro de sus objetivos institucionales” (p. 19). Se entiende a la gestión como el 
grupo de habilidades técnicas, mecanismos y procesos que se aplican en el desarrollo de 
las actividades y el manejo de recursos de la institución. A si mismo etimológicamente 
gestión proviene del latín: gesteo onis el cual significa “hacer que las cosas sean” 
La gestión educativa. es una función dirigida a generar y sostener en el centro 
educativo, tanto las estructuras administrativas y pedagógicas, como los procesos internos 
de naturaleza democrática, equitativa y eficiente, que permitan a niños, niñas, adolescentes, 
jóvenes y adultos desarrollarse como personas plenas, responsables y eficaces; y como 
ciudadanos capaces de construir la democracia y el desarrollo nacional, armonizando su 
proyecto personal con un proyecto colectivo (p.7) 
Gestión pedagógica. Según Sánchez (1999), gestión significa, “acción de 
administrar” (p. 43). Es decir la gestión pedagógica tiende a usar estrategias que causen 
efecto en los métodos y procedimientos de enseñanza, reúne funciones que tienen en la 
institución educativa y en su determinada individualidad, también local y en lo regional 
para integrar, plantear y perfeccionar las acciones dispuestos a renovar la praxis educativa 
actual. 
Gestión administrativa. Según el Ministerio de Educación (2011), en la gestión 
administrativa: Incluyen acciones y estrategias de conducción de los recursos humanos, 
materiales, económicos, procesos técnicos, de tiempo, de seguridad e higiene, y control de 
la información relacionada a todos los miembros de la institución educativa; como 
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también, el cumplimiento de la normatividad y la supervisión de las funciones, con el 
único propósito de favorecer los procesos de enseñanza. (p. 36) 
Gestión institucional. Según el Ministerio de Educación (2010), implica “impulsar 
la conducción de la institución escolar hacia determinadas metas a partir de una 
planificación educativa, para lo que resultan necesarios los saberes, habilidades y 
experiencias respecto del medio sobre el que se pretende operar, así como sobre las 
prácticas y mecanismos utilizados por las personas implicadas en las tareas educativas” (p. 
36). En este tema, se establece una relación cercana con las actividades de dirección, el 
criterio de planificación toma significado de conducción-administración y gestión ya que 
permite el desarrollo de las actividades sean éstas educativas o escolares. 
Gestión comunitaria. Montero (1996) Indico que la psicología social comunitaria se 
fundamenta en “una disciplina orientada casi siempre, hacia la transformación social” (p. 
43). El fin principal es “la participación a partir de las transformaciones en las 
comunidades y en los actores sociales que en ellas cooperan, facilitando el desarrollo de 
sus capacidades y auspiciando su fortalecimiento para obtener y producir, nuevos recursos 
conducentes a los cambios deseados y planificados por ellos mismos en su entorno” (p. 
56). La finalidad de la meta requiere que los ciudadanos tengan la suficiente decisión, y 
controlen sus acciones propias y sean responsables por sus resultados o consecuencias. 
Compromiso organizacional. Definición de compromiso organizacional Arias 
(2010) citando a Steers, mencionó que el compromiso es “la fuerza relativa de 
identificación y de involucramiento de un individuo con una organización”. (p. 21) 
Hellriegel, (2009), definió el compromiso organizacional, como: “la intensidad de la 
participación de un empleado y su identificación con la organización” (p. 54). La 
convicción, tolerancia y aceptar las metas, los objetivos y los valores que tienen cada 
institución, la disponibilidad de hacer un trabajo de importancia que beneficie a la 
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organización y la aspiración de pertenecer a la empresa u organización son características 
esenciales del compromiso organizacional 
Compromiso afectivo (deseo). Para Meyer y Allen citados por Arias (2003), el 
compromiso afectivo “es la fuerza de la identificación de un individuo con una 
organización en particular y de su participación en la misma” (p. 23). Describe una 
inclinación afectiva que considera el trabajador hacia la institución, por lo que existe en la 













Capitulo III. Hipótesis y Variables 
3.1 Hipótesis  
3.1.1 Hipótesis general. 
HG. Existe una relación directa y significativa entre la gestión organizacional y el 
cumplimiento de funciones de la Unidad de Gestión Local Tambopata Distrito de 
Tambopata - Madre de Dios, 2017 
3.1.2 Hipótesis específicas. 
HE1. Existe una relación directa y significativa entre la gestión organizacional y el 
Cumplimiento de funciones en lo propedéutico de la Unidad de Gestión Educativa 
Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017 
HE2. Existe una relación directa y significativa entre la gestión organizacional y el 
Cumplimiento de funciones en la praxis didáctica formal de la Unidad de Gestión 
Educativa Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017 
HE3. Existe una relación directa y significativa entre la gestión organizacional y el 
Cumplimiento de funciones en lo organizativo – administrativo en la Unidad de Gestión 
Educativa Local Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017 
3.2 Variables  
3.2.1 Variable 1.  
- Gestión organizacional   
Definición conceptual. Se refiere a la calidad del ejercicio de autoridad en la UGEL 
Tambopata; esto implica ámbitos como el liderazgo entre el personal, la pertinencia del 
servicio, el nivel de convivencia dentro de la organización, el empoderamiento, el 
44 
 
cumplimiento de funciones y otros. La gestión organizacional, en estos casos es compartida 
entre el director y los directores de área.  
3.2.2 Variable 2.   
- Cumplimiento de funciones  
Definición conceptual. Es la ejecución completa, calificada y puntual de lo 
establecido como lo deseable para la empresa respecto a un puesto de trabajo. En el caso de 
la UGEL Tambopata estamos ante funciones directivas y administrativas del servicio 
educativo brindado por el estado, estos encargos deben ceñirse al manual de organización, 















3.3 Operacionalización de variables  
Tabla 1.  
Operacionalización de las variables de estudio 









- Capacitación para mejorar funciones.  
- Pertinencia del MOF.  
- Capacitación para mejorar los 
servicios.  




- Socialización de las directivas.  
- Socialización de las prioridades 
anuales.  
- Tipo de comunicación en el personal.  
- Formas de comunicación masiva.  
- Forma de la toma de decisiones.  
- Calidad de la convivencia.  
- Trato entre directivos y 
administrativos.  
 
Equidad de género  
- Desempeño equitativo.  
- Equitativa asignación de cargos.  
- Capacitación sobre equidad de género.  
 
Evaluación  
- Evaluación de actividades.  
- Coloquio personalizado sobre 
el desempeño.  
- Correctivos.  
- Incentivos.  
 
Variable 2: 
El cumplimiento de 
funciones 
Cumplimiento de 
funciones  en lo 
propedéutico 




funciones en la praxis 
didáctica formal 
- Puntaje promedio de ficha 
 
Cumplimiento de 
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Capitulo IV. Metodología 
4.1 Tipo de Investigación  
El tipo de estudio aplicado fue la investigación básica. Sánchez y Reyes (2006) esta 
clase de estudios llevan a la búsqueda de nuevos conocimientos y campos de investigación 
mediante los procedimientos objetivos para recoger información de la realidad observada.  
4.2 Método de Investigación  
Se utilizó el método hipotético deductivo de la teoría científica, que según 
Hernández, R.; Fernández, C. Baptista, P. (2010), este método hipotético deductivo es de 
amplia aplicación en las ciencias fácticas. Consiste en un procedimiento que intenta dar 
respuestas a los distintos problemas que se plantea la ciencia a través de hipótesis que se 
toman como verdaderas no habiendo ninguna certeza acerca de ellas. Ya que, son 
conjeturas que se anticipan a los problemas y la teoría se relacionan posteriormente con la 
realidad. El ciclo completo de inducción / deducción se conoce como hipotético deductivo.  
4.3 Diseño de Investigación  
La presente investigación fue de carácter descriptivo correlacional.  Sánchez y Reyes 
(2006) sostuvieron que este tipo de diseño se orienta a la determinación del grado de 
relación existente entre dos o más variables de interés en una misma muestra de sujetos o el 
grado de relación entre dos fenómenos o eventos observados. Las variables intervinientes 








M     = Muestra  
Ox    = Gestión organizacional  
Oy    =   Cumplimiento de funciones  
r        =   Relación de variables  
4.4 Población y Muestra  
4.4.1 Población. 
Estuvo constituida por 60 personas que pertenecen al personal administrativo de la 
Unidad de Gestión Educativa Local Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios.  
4.4.2 Muestra. 
La muestra fue hallada bajo el muestreo no probabilístico, según Hernández et. al. 
(2014), “en este tipo de muestras, no todos los elementos de la población tienen la 
probabilidad de ser elegidos para formar parte de la muestra, por ello son tan 
representativos” (p. 237).  
Siguiendo esta premisa, y siendo la población pequeña, se eligió a la población 
como la misma muestra al ser ésta la más representativa. En tanto la muestra estuvo 
constituido las 60 personas que pertenecen al personal administrativo de la Unidad de 
Gestión Educativa Local Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios. Por tanto fue 
de carácter censal. 
4.5 Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos  
Fichaje.  Es una técnica utilizada especialmente para recolectar y almacenar 
información que, más allá de su extensión, le da unidad y valor propio. Bibliografía 
constituye el sustento del marco teórico de la investigación.  
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Cuestionario. Documento básico usados para obtener la información en la gran 
mayoría de las investigaciones y estudios de mercado. El cuestionario consta de un 
conjunto de preguntas redactadas de forma coherente, organizada y secuenciada, con el fin 
de que los encuestados puedan ofrecer de manera precisa la información que precisamos. 
Este cuestionario constituye un soporte técnico para el instrumento central de la 
investigación. El cuestionario constará de un conjunto de preguntas relacionadas con los 
indicadores de cada una de las dimensiones de las variables establecidas en la tabla N°1, 
con cinco alternativas simples de respuestas: Nunca (1) – Rara Vez (2) – A veces (3) – 
Frecuentemente (4) – Casi siempre (5), las que se evaluarán de acuerdo a los criterios 
estadísticos básicos. El cuestionario será validado por juicio de expertos y su consistencia 
interna por medio de la prueba estadística Alfa de Cronbach.  
Ficha técnica del instrumento para la variable 1: La gestión 
Organizacional  
Nombre: La gestión organizacional  
Autor:  Juan Bautista SUAQUITA CALLA 
Administración: Autoadministrado - Grupal 
Duración: 15 a 20 minutos 
Significación:  Evaluación global y especifica del dominio de la gestión 
organizacional del personal administrativo, distinguiendo 3 dimensiones. 
Descripción: Consta de 28 ítems, cada uno tiene cinco alternativas de 
respuesta con escala numérica ordinal tipo Likert: 1, 2, 3, 4 y 5. Para efectos de una 
mejor interpretación, las escalas numéricas fueron transformadas a una escala 
cualitativa ordinal: Muy bajo (1), bajo (2), regular (3), bueno (4) y excelente (5) 
Nivel: Superior 
Estructura: Las dimensiones que evalúa:  
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a) Estructura  
b) Recompensa 
c) Relaciones  
Ficha técnica del instrumento para la variable 2: Cumplimiento de funciones  
Nombre: Cumplimiento de funciones  
Autor: Juan Bautista SUAQUITA CALLA 
Administración: Autoadministrado - Grupal 
Duración: 20 a 50 minutos 
Significación:  Evaluación global y especifica del dominio cumplimento de 
funciones, distinguiendo 4 dimensiones. 
Descripción: Consta de 30 ítems, cada uno tiene cinco alternativas de 
respuesta con escala numérica ordinal tipo Likert: 1, 2, 3, 4 y 5. Para efectos de una 
mejor interpretación, las escalas numéricas fueron transformadas a una escala 
cualitativa ordinal: Muy bajo (1), bajo (2), regular (3), bueno (4) y excelente (5) 
Nivel: Superior 
Estructura: Las dimensiones que evalúa:  
a) Propedéutica: El docente  
b) Praxis didáctica formal: El docente   
c) Organizativo – administrativo  
4.6 Tratamiento e Interpretación Estadística 
Asimismo, la información obtenida mediante los datos de las respuestas de las 
unidades de análisis, serán organizados y analizados por medio del programa SPSS versión 
21, las medidas de tendencia central (media, mediana, moda) y medidas de variabilidad 
(desviación típica), entre otros.  
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Una vez confeccionados los cuadros estadísticos con los hallazgos cuantitativos 
encontrados, se procedió a organizar, clasificar, codificar, analizar e interpretar 
cualitativamente toda la información referente a la articulación o implicancias existentes 
entre las Variables: gestión organizacional (V1) y el cumplimiento de funciones (V2).   
Finalmente, se procedió a efectuar la correspondiente contrastación de la hipótesis 
general y las específicas, que sirvió de fundamento para elaborar las conclusiones de la 
investigación.  
4.7 Procedimientos  
Para realizar esta investigación se procedió de la siguiente manera: 
1. Se procedió a determinar la Población y la Muestra en la referida institución 
educativa. 
2. Se construyó el Instrumento con el que se recogió los datos, dicho instrumento 
denominado cuestionario se aplicó en un solo tiempo a todos los profesores 
integrantes de la muestra, 
3. Para la aplicación del referido instrumento de recolección de datos se coordinó 
en la Unidad de Gestión Educativa Local Tambopata Distrito de Tambopata - 
Madre de Dios, quien dio su consentimiento. 
4. Después de recolectar los datos se organizó una base de información en un 
computador, luego se ordenó y se aplicó los estadísticos necesarios para obtener 
las tablas conteniendo los datos los cuales fueron interpretados y analizado, 
utilizando en Programa Informático SPSS 22. 
5. Los datos obtenidos se presentaron en gráficas, así mismo se procedió a 
encontrar la normalidad y el contraste de hipótesis para obtener la demostración 
de las mismas, haciendo uso de la estadística descriptiva e inferencial. 
6. También se hizo la discusión de los resultados y finalmente se procedió a 
elaborar las conclusiones y recomendaciones. 
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Capítulo V. Resultados 
5.1 Validez y Confiabilidad de los Instrumentos  
5.1.1 Validez de los instrumentos. 
a) Análisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario Gestión 
organizacional 
La validez del instrumento: Se midió a través de la validez de contenido, la misma 
que tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos dedicados a la 
docencia con grados académicos de Magíster o Doctor en Ciencias de la Educación. En 
este procedimiento cada experto emitió un juicio valorativo de un conjunto de aspectos 
referidos al cuestionario Gestión organizacional. El rango de los valores osciló de 0 a 
100 %. Teniendo en cuenta que el puntaje promedio de los juicios emitidos por cada 
experto fue de 85%, se consideró al calificativo superior a 80 % como indicador de que el 
cuestionario sobre la gestión organizacional reunía la categoría de adecuado en el aspecto 
evaluado. Los resultados se muestran en la siguiente tabla: 
Tabla 2. 
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario Gestión organizacional 
Expertos Método de proyecto productivo  
Porcentaje Opinión  
Rafaela Teodosia HUERTA CAMONES 80,00% Aplicable 
Valeriano Rubén FLORES ROSAS  90,00% Aplicable 
Adler Antero CANDUELAS SABRERA  79,00% Aplicable 






b) Análisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario el 
Cumplimiento de funciones 
La validez del instrumento: Se midió a través de la validez de contenido, la misma 
que tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos dedicados a la 
docencia con grados académicos de magíster o doctor en Ciencias de la Educación. En este 
procedimiento cada experto emitió un juicio valorativo de un conjunto de aspectos 
referidos al cuestionario sobre Cumplimiento de funciones. El rango de los valores 
osciló de 0 a 100 %. Teniendo en cuenta que el puntaje promedio de los juicios emitidos 
por cada experto fue de 85 %, se consideró al calificativo superior a 80% como indicador 
del cuestionario sobre el Cumplimiento de funciones, reunía la categoría de adecuado en el 
aspecto evaluado. Los resultados se muestran en la siguiente tabla: 
Tabla 3. 
 Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario de Cumplimiento de 
funciones 
Expertos Cumplimiento de funciones 














Tabla 4.  
Valores de los niveles de validez 
Valores Niveles de validez 
91 – 100 Excelente 
81 – 90 Muy bueno 
71 – 80 Bueno 
61 – 70 Regular 
51 – 60 Malo 
Fuente: Cabanillas A.  (2004, p. 76).  
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Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde el cuestionario 
sobre la gestión organizacional y el cuestionario para el cumplimiento de funciones 
obtuvieron el valor de 85% y 85% respectivamente, por lo que podemos deducir que ambos 
instrumentos tienen una muy buena validez. 
5.1.2 Confiabilidad de los instrumentos. 
En este caso, para el cálculo de la confiabilidad por el método de consistencia 
interna, se partió de la premisa de que, si el cuestionario tiene preguntas con varias 
alternativas de respuesta, como en este caso; se utilizó el coeficiente de confiabilidad de 
Alfa de Cronbach. Para lo cual se siguieron los siguientes pasos: 
a. Para determinar el grado de confiabilidad de los instrumentos, por el método de 
consistencia interna. Primero se determinó una muestra piloto de 5 integrantes de la 
población. Posteriormente se aplicó el instrumento, para determinar el grado de 
confiabilidad. 
b. Luego, se estimó el coeficiente de confiabilidad para los instrumentos, por el 
método de consistencia interna, el cual consiste en hallar la varianza de cada 
pregunta, en este caso se halló las varianzas de las preguntas, según el instrumento. 
c. Posteriormente se suman los valores obtenidos, se halla la varianza total y se 
establece el nivel de confiabilidad existente. Para lo cual se utilizó el coeficiente de 
alfa de cronbach. Así tenemos: 
 
Dónde: 



























2 =   Varianza de cada pregunta 
 St 
2 =   Varianza total 
d. De la observación de los valores obtenidos tenemos. 
Tabla 5.  
Nivel de confiabilidad de las encuestas, según el método de consistencia interna 








20 10 0.978 
Cumplimiento de 
funciones 
30 10 0.981 
Los valores encontrados después de la aplicación de los instrumentos a los grupos 
pilotos, a nivel de las dos variables, para determinar el nivel de confiabilidad, pueden ser 
comprendidos mediante la siguiente tabla: 
Tabla 6. 
 Valores de los niveles de confiabilidad 
Valores Nivel de confiabilidad 
0,00 a menos Nula 
0,10 a 0,20 Muy baja 
0,21 a 0,39 Baja 
0,4 a 0,59 Regular 
0,60 a 0,79 Aceptable 
0,80 a 0,99 Elevada 
1,0 Perfecta 
Fuente: Hernández et. al. (2014, p. 438).  
Dado que en la aplicación del cuestionario de gestión organizacional se obtuvo el 
valor de 0,962 lo que indica que tienen una elevada confiabilidad y en la aplicación del 
cuestionario para el Cumplimiento de funciones se obtuvo el valor de 0.968 que indica que 
tiene una elevada confiabilidad. 
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5.2 Presentación y Análisis de los Resultados 
Luego de la aplicación de las encuestas a la muestra objeto de la presente 
investigación y procesado la información obtenida (calificación y baremación), procedimos 
a analizar la información, tanto a nivel descriptivo, como a nivel inferencial, lo cual nos 
permitió realizar las mediciones y comparaciones necesarias para la presente trabajo, y 
cuyos resultados se presentan a continuación: 
5.2.1 Nivel descriptivo. 
5.2.1.1 Descripción de la variable y dimensiones Gestión organizacional. 
Tabla 7.  
Distribución de frecuencias de la variable Gestión organizacional 




Muy buena 85 - 100 4 6,7% 
Buena 69 - 84 10 16,7% 
Regular 53 - 68 21 35,0% 
Mala 37 - 52 23 38,3% 
Muy mala 20 - 36 2 3,3% 











Figura 1. Gestión organizacional 
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La tabla 7 y figura 1, de una muestra de 60 encuestados, el 38,3% (23) considero que 
la gestión organizacional es mala, seguido por un 35,0% (21) que considera que es de nivel 
regular, otro 16,7% (10) consideran que es buena, el 6,7% (4) considera que es muy buena, 
y por último solo un 3,3% (2) considera que la gestión organizacional es muy mala. La 
media es igual a 58,40 de acuerdo con la tabla de niveles y rangos la gestión organizacional 
es de nivel regular. 
Tabla 8.  
Distribución de frecuencias de la dimensión Capacitación    
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia 
Relativa (%) 
Muy buena 22 - 25 4 6,7% 
Buena 18 - 21 11 18,3% 
Regular 14 - 17 22 36,7% 
Mala 10 - 13 19 31,7% 
Muy mala 5 - 9 4 6,7% 








Figura 2. Capacitación 
La tabla 8 y figura 2, de una muestra de 60 encuestados, el 36,7% (22) considero que 
la capacitación es de nivel regular, seguido por un 31,7% (19) que considera que es mala, 
otro 18,3% (11) consideran que es buena, el 6,7% (4) considera que es muy buena, y por 
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último solo un 6,7% (4) considera que la capacitación es muy mala. La media es igual a 
14,65 de acuerdo con la tabla de niveles y rangos la capacitación es de nivel regular. 
Tabla 9.  
Distribución de frecuencias de la dimensión Relaciones    
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy buena 22 - 25 5 8,3% 
Buena 18 - 21 11 18,3% 
Regular 14 - 17 20 33,3% 
Mala 10 - 13 16 26,7% 
Muy mala 5 - 9 8 13,3% 









Figura 3. Relaciones 
La tabla 9 y figura 3, de una muestra de 60 encuestados, el 33.3% (20) considero 
que las relaciones son de nivel regular, seguido por un 26,7% (16) que considera que es 
mala, el 18,3% (11) consideran que es buena, otro 13,3% (8) considera que es muy mala, y 
por último solo un 8,3% (5) considera que las relaciones son muy buenas. La media es igual a 




Tabla 10.  
Distribución de frecuencias de la dimensión Equidad de género    
Niveles Rango Frecuencia 
Absoluta (f) 
Frecuencia 
Relativa (%)  
Muy buena 22 - 25 3 5,0% 
Buena 18 - 21 15 25,0% 
Regular 14 - 17 18 30,0% 
Mala 10 - 13 13 21,7% 
Muy mala 5 - 9 11 18,3% 
Total                                                         60                           100,0% 
 
Figura 4. Equidad de género 
La tabla 10 y figura 4, de una muestra de 60 encuestados, el 30,0% (18) considero 
que la equidad de género es de nivel regular, seguido por un 25,0% (15) que considera que 
es buena, el 21,7% (13) consideran que es mala, otro 18,3% (11) considera que es muy 
mala, y por último solo un 5,0% (3) considera que la equidad de género es muy buena. La 
media es igual a 14,70 de acuerdo con la tabla de niveles y rangos la equidad de género es 
de nivel regular. 
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Tabla 11.  
Distribución de frecuencias de la dimensión Evaluación    
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%) 
Muy buena 22 - 25 4 6,7% 
Buena 18 - 21 11 18,3% 
Regular 14 - 17 20 33,3% 
Mala 10 - 13 17 28,3% 
Muy mala 5 - 9 8 13,3% 






Figura 5. Evaluación 
La tabla 14 y figura 5, de una muestra de 40 encuestados, el 33,3% (20) considero 
que la evaluación es de nivel regular, seguido por un 28,3% (17) que considera que es 
mala, el 18,3% (11) consideran que es buena, otro 13,3% (8) considera que es muy mala, y 
por último solo un 6,7% (4) considera que la evaluación es muy buena. La media es igual a 





5.2.1.2 Descripción de la variable y dimensiones cumplimiento de funciones. 
Tabla 12.  
Distribución de frecuencias de la variable Cumplimiento de funciones    
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%) 
Excelente 127 - 150 4 6,7% 
Bueno 103 - 126 10 16,7% 
Regular 79 - 102 24 40,0% 
Insuficiente 55 - 78 22 36,7% 
Deficiente 30 - 54 0 0,0% 








Figura 6. Cumplimiento de funciones 
La tabla 12 y figura 6, de una muestra de 60 encuestados, el 40,0% (24) consideraron 
que el cumplimiento de funciones es de nivel regular, otro 36,7% (22) consideran que es 
insuficiente, un 16,7% (10) consideran que es bueno, y por último solo un 6,7% (4) 
consideran que el cumplimiento de funciones es excelente. La media es igual a 90,32 de 






Tabla 13.  
Distribución de frecuencias de la dimensión Cumplimiento de funciones en lo 
propedéutico    
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Excelente 43 - 50 4 6,7% 
Bueno 35 - 42 9 15,0% 
Regular 27 - 34 25 41,7% 
Insuficiente 19 - 26 22 36,7% 
Deficiente 10 - 18 0 0,0% 








Figura 7. Cumplimiento de funciones en lo propedéutico 
La tabla 16 y figura 7, de una muestra de 60 encuestados, el 41,7% (25) consideraron 
que el cumplimiento de funciones en lo propedéutico es de nivel regular, seguido por un 
36,7% (22) consideran que es insuficiente, un 15,0% (9) consideran que es bueno, y por 
último solo un 6,7% (4) consideran el cumplimiento de funciones en lo propedéutico es 
excelente. La media es igual a 29,90 de acuerdo con la tabla de niveles y rangos el 





Tabla 14.  
Distribución de frecuencias de la dimensión Cumplimiento de funciones en la praxis 
didáctica formal    
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%) 
Excelente 43 - 50 3 5,0% 
Bueno 35 - 42 11 18,3% 
Regular 27 - 34 30 50,0% 
Insuficiente 19 - 26 16 26,7% 
Deficiente 10 - 18 0 0,0% 







Figura 8. Cumplimiento de funciones en la praxis didáctica formal 
La tabla 18 y figura 8, de una muestra 60 encuestados, el 50,0% (30) consideran que 
el cumplimiento de funciones en la praxis didáctica formal es de nivel regular, seguido por 
un 26,7% (16) consideran que es insuficiente, un 18,3% (11) consideran que es bueno, y 
por último solo un 5,0% (3) consideran que el cumplimiento de funciones en la praxis 
didáctica formal es excelente. La media es igual a 30,75 de acuerdo con la tabla de niveles 





Tabla 15.  
Distribución de frecuencias de la dimensión Cumplimiento de funciones en lo organizativo 
– administrativo    
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Excelente 43 - 50 4 6,7% 
Bueno 35 - 42 8 13,3% 
Regular 27 - 34 23 38,3% 
Insuficiente 19 - 26 25 41,7% 
Deficiente 10 - 18 0 0,0% 








Figura 9. Cumplimiento de funciones en lo organizativo – administrativo 
La tabla 15 y figura 9, de una muestra de 60 encuestados, el 41,7% (25) consideraron 
que el cumplimiento de funciones en lo organizativo – administrativo es insuficiente, 
seguido por un 38,3% (23) consideran que es de un nivel regular, un 13,3% (8) consideran 
que es bueno, y por último solo un 6,7% (4) consideran que el cumplimiento de funciones 
en lo organizativo – administrativo es excelente. La media es igual a 29,67 de acuerdo con 
la tabla de niveles y rangos la Cumplimiento de funciones en lo organizativo – 
administrativo es de nivel regular. 
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5.2.2 Nivel inferencial. 
5.2.2.1 Prueba estadística para la determinación de la normalidad. 
Para el análisis de los resultados obtenidos se determinará, inicialmente, el tipo de 
distribución que presentan los datos, tanto a nivel de la variable 1, como de la variable 2 
para ello utilizamos la prueba Kolmogorov-Smirnov de bondad de ajuste. Esta prueba 
permite medir el grado de concordancia existente entre la distribución de un conjunto de 
datos y una distribución teórica específica. Su objetivo es señalar si los datos provienen de 
una población que tiene la distribución teórica específica. 
Considerando el valor obtenido en la prueba de distribución, se determinará el uso de 
estadísticos paramétricos (r de Pearson) o no paramétricos (Rho de Spearman y Chi 
cuadrado), Los pasos para desarrollar la prueba de normalidad son los siguientes: 
Paso 1: Plantear la Hipótesis nula (Ho) y la Hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución 
normal de los datos  
Hipótesis Alternativa (H1): 
Existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución normal 
de los datos  
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que:  a = 0,05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de prueba 




Tabla 16.  
Pruebas de normalidad 
  Kolmogorov-Smirnova 
  Estadístico gl Sig. 
Gestión organizacional  0,166 60 0,00
1 
Cumplimiento de funciones 0,175 60 0,00
0 
 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
Paso 4: Formulamos la regla de decisión 
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la Hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que es 
un número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta la Hipótesis nula 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza la Hipótesis nula 
Paso 5: Toma de decisión 
Como el valor p de significancia del estadístico de prueba de normalidad tiene el 
valor de 0,000 y 0,000; entonces para valores Sig. < 0,05; se cumple que; se rechaza la 
Hipótesis nula y se rechaza la Hipótesis alternativa. Esto quiere decir que; según los 
resultados obtenidos podemos afirmar que los datos de la muestra de estudio no provienen 
de una distribución normal.  Así, mismo según puede observarse en los gráficos siguientes 












Figura 10. Distribución de frecuencias de los puntajes de la gestión organizacional 
Según pudo observarse en la figura 10 la distribución de frecuencias de los puntajes 
obtenidos a través del Cuestionario de la gestión organizacional  se hallan sesgados hacia 
la izquierda, teniendo una media de 58,4  y una desviación típica de 15,982, asimismo, el 
gráfico muestra que la curva de distribución y difiere de la curva normal, considerada 
como una curva platicúrtica, según Vargas (2005), “Presenta un reducido grado de 
concentración alrededor de los valores centrales de la variable” (p. 392), por lo tanto se 
afirma que la curva no es la normal. 
 
Figura 11. Distribución de frecuencias el cumplimiento de funciones 
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Según pudo observarse en la figura 11 la distribución de frecuencias de los puntajes 
obtenidos a través del instrumento de Cumplimiento de funciones se hallan sesgados hacia 
la izquierda, teniendo una media de 90,32 y una desviación típica de 20,397. Asimismo, el 
gráfico muestra que la curva de distribución difiere de la curva normal, considerada como 
una curva mesocúrtica.  
Así mismo, se observó que el nivel de significancia (Sig. asintót. bilateral) para 
Kolmogorov-Smirnov es menor que 0,05 tanto en los puntajes obtenidos a nivel del 
Cuestionario de Gestión organizacional como el instrumento el Cumplimiento de 
funciones, por lo que se puede deducir que la distribución de estos puntajes en ambos casos 
difieren de la distribución normal, por lo tanto, para el desarrollo de la prueba de hipótesis; 
se utilizará las pruebas no paramétricas para distribución no normal de los datos Chi 
cuadrado (asociación de variable) y Rho de Spearman (grado de relación entre las 
variables). 
5.2.2.2 Prueba de hipótesis. 
Hipótesis general. 
Existe una relación directa y significativa entre la gestión organizacional y el 
cumplimiento de funciones de la Unidad de Gestión Local Tambopata Distrito de 
Tambopata - Madre de Dios, 2017. 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No existe una relación directa y significativa entre la gestión organizacional y el 
cumplimiento de funciones de la Unidad de Gestión Local Tambopata Distrito de 




Hipótesis Alternativa (H1):  
Existe una relación directa y significativa entre la gestión organizacional y el 
cumplimiento de funciones de la Unidad de Gestión Local Tambopata Distrito de 
Tambopata - Madre de Dios, 2017. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este 
nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). Para la presente investigación 
se ha determinado que: a = 0,05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y Rho de 
Spearman.  
Tabla 17.  
Tabla de contingencia Gestión organizacional * Cumplimiento de funciones 
 Cumplimiento de funciones Total 
 Deficiente Insuficiente 
 







Recuento 0 0 0 0 4 4 
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 6,7% 6,7% 
Buena Recuento 0 1 1 8 0 10 
% del total 0,0% 1,7% 1,7% 13,3% 0,0% 16,7% 
Regular Recuento 0 0 19 2 0 21 
% del total 0,0% 0,0% 31,7% 3,3% 0,0% 35,0% 
Mala Recuento 0 19 4 0 0 23 
% del total 0,0% 31,7% 6,7% 0,0% 0,0% 38,3% 
Muy 
mala 
Recuento 0 2 0 0 0 2 
% del total 0,0% 3,3% 0,0% 0,0% 0,0% 3,3% 
Total Recuento 0 22 24 10 4 60 
% del total 0,0% 36,7% 40,0% 16,7% 6,7% 100,0% 
Chi Cuadrado = 133,042  g.l. = 12          p = 0,000 




Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 17 se pudo observar que el 6,7% considero que la gestión organizacional 
es muy bueno y también excelente en el cumplimiento de funciones; asimismo el 13,3% 
considera buena la gestión organizacional y también bueno en el Cumplimiento de 
funciones, por otro lado el 31,7% considera de nivel regular la gestión organizacional 
también tienen regular el Cumplimiento de funciones, y por último un 31,7% considera 
mala la gestión organizacional y también insuficiente el cumplimiento de funciones.  
Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 133,042 
X2TEÓRICO = 21,026  según g.l. = 12  y la tabla de valores X
2 (Barriga, 2005) 
Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 






Figura 12. Campana de Gauss hipótesis general 




Z. A. Z. R. 
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Se pudo inferir que se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna 
(Ha). 
Así mismo, asumiendo que el valor p = 0,000, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis de alterna, entonces: Existe relación directica y significativa entre la gestión 
organizacional con el Cumplimiento de funciones de los trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017. 
Interpretación Rho de Spearman 
También se observó que la gestión organizacional está relacionada directamente con 
el Cumplimiento de funciones, es decir en cuanto mejor sea la gestión organizacional será 
mayor el Cumplimiento de funciones, además según la correlación de Spearman de 0,753 






Figura 13. Diagrama de dispersión Gestión organizacional vs Cumplimiento de funciones 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifico que: Existe una relación directa y significativa entre la 
gestión organizacional y el cumplimiento de funciones de la Unidad de Gestión Local 




Hipótesis especifica 1. 
Existe una relación directa y significativa entre la gestión organizacional y el 
cumplimiento de funciones en lo propedéutico de la Unidad de Gestión Local Tambopata 
Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017. 
Paso 1: Planteamiento de la  hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No existe una relación directa y significativa entre la gestión organizacional y el 
cumplimiento de funciones en lo propedéutico de la Unidad de Gestión Local Tambopata 
Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017 . 
Hipótesis Alternativa (H1):  
Existe una relación directa y significativa entre la gestión organizacional y el 
cumplimiento de funciones en lo propedéutico de la Unidad de Gestión Local Tambopata 
Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este 
nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). Para la presente investigación 
se ha determinado que: a = 0,05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 




Tabla 18.  
Tabla de contingencia Gestión organizacional * Cumplimiento de funciones en lo 
propedéutico 
 Cumplimiento de funciones en lo propedéutico Total 
 Deficiente Insuficiente 
 







Recuento 0 0 0 0 4 4 
% del 
total 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 6,7% 6,7% 
Buena Recuento 0 1 1 8 0 10 
% del 
total 
0,0% 1,7% 1,7% 13,3% 0,0% 16,7% 
Regular Recuento 0 7 13 1 0 21 
% del 
total 
0,0% 11,7% 21,7% 1,7% 0,0% 35,0% 
Mala Recuento 0 12 11 0 0 23 
% del 
total 
0,0% 20,0% 18,3% 0,0% 0,0% 38,3% 
Muy 
mala 
Recuento 0 2 0 0 0 2 
% del 
total 
0,0% 3,3% 0,0% 0,0% 0,0% 3,3% 
Total Recuento 0 22 25 9 4 60 
% del 
total 
0,0% 36,7% 41,7% 15,0% 6,7% 100,0% 
Chi Cuadrado = 104,331  g.l. = 12          p = 0,000 
Rho de Spearman = 0,728 
 
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia. 
En la tabla 21 se pudo observar que el 6,7% considera que la gestión organizacional 
es muy bueno y también excelente en el cumplimiento de funciones en lo propedéutico; 
asimismo el 13,3% considera buena la gestión organizacional y también bueno en el 
Cumplimiento de funciones en lo propedéutico, por otro lado el 21,7% considera de nivel 
regular la gestión organizacional también regular en el Cumplimiento de funciones en lo 
propedéutico, y por último un 20,0% considera mala la gestión organizacional y también  
insuficiente el cumplimiento de funciones en lo propedéutico.  
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Interpretación del Chi cuadrado. 
X2OBTENIDO  = 104,331 
X2TEÓRICO = 21,026  según g.l. = 12  y la tabla de valores X
2 (Barriga, 2005) 
Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 






Figura 14. Campana de Gauss hipótesis especifica 1 
Luego 104,331 > 21,026 
Se pudo inferir que se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna 
(Ha). 
Así mismo, asumiendo que el valor p = 0,000, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis de alterna, entonces: Existe relación directica y significativa entre la gestión 
organizacional con el Cumplimiento de funciones en lo propedéutico de los trabajadores de 






Z. A. Z. R. 
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Interpretación Rho de Spearman. 
También se observó que la gestión organizacional está relacionada directamente con 
el Cumplimiento de funciones en lo propedéutico, es decir en cuanto mejor sea la gestión 
organizacional será mayor el Cumplimiento de funciones en lo propedéutico, además 






Figura 15. Diagrama de dispersión Gestión organizacional vs Cumplimiento de funciones 
en lo propedéutico 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifico que: Existe una relación directa y significativa entre la 
gestión organizacional y el cumplimiento de funciones en lo propedéutico de la Unidad de 
Gestión Local Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017. 
Hipótesis especifica 2. 
Existe una relación directa y significativa entre la gestión organizacional y el 
cumplimiento de funciones en la praxis didáctica formal de la Unidad de Gestión Local 
Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017. 
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Paso 1: Planteamiento de la  hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H 1): 
Hipótesis nula (H0):  
No Existe una relación directa y significativa entre la gestión organizacional y el 
cumplimiento de funciones en la praxis didáctica formal de la Unidad de Gestión Local 
Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017 . 
Hipótesis Alternativa (H1):  
Existe una relación directa y significativa entre la gestión organizacional y el 
cumplimiento de funciones en la praxis didáctica formal de la Unidad de Gestión Local 
Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este 
nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). Para la presente investigación 
se ha determinado que: a = 0,05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 








Tabla 19.  
Tabla de contingencia Gestión organizacional * Cumplimiento de funciones en la praxis 
didáctica formal 
 
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 22 se pudo observar que el 5,0% considera que la gestión organizacional 
es muy bueno y también es excelente en el cumplimiento de funciones en la praxis 
didáctica formal; asimismo el 13,3% considera buena la gestión organizacional y también 
es bueno en el cumplimiento de funciones en la praxis didáctica formal, por otro lado el 
25,0% considera de nivel regular la gestión organizacional también tienen un nivel regular 
en el cumplimiento de funciones en la praxis didáctica formal, y por último un 15,0% 
considera mala la gestión organizacional y también es insuficiente el cumplimiento de 
funciones en la praxis didáctica formal.  
Cumplimiento de funciones en las praxis didáctica formal Total 
 
 
  Deficiente Insuficiente Regula
r 
Bueno Excelente  
Gestión organizacional Muy 
buena  
Recuento 
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Total   Recuento 













 Chi Cuadrado = 84,922                              g,l =12         p=0,000 
Rho de Spearman =0,579 
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Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 84,922 
X2TEÓRICO = 21,026  según g.l. = 12  y la tabla de valores X
2 (Barriga, 2005) 
Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 









Figura 16. Campana de Gauss Hipótesis especifica 2 
Luego 84,922 > 21,026 
Se pudo inferir que se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha). 
Así mismo, asumiendo que el valor p = 0,000, se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis de alterna, entonces: Existe relación directica y significativa entre la 
gestión organizacional con el Cumplimiento de funciones en la praxis didáctica formal de 
los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local Tambopata Distrito de 
Tambopata - Madre de Dios, 2017. 
Interpretación Rho de Spearman 
También se observó que la gestión organizacional está relacionada directamente 
con el cumplimiento de funciones en la praxis didáctica formal, es decir en cuanto mejor 
sea la gestión organizacional será mayor el Cumplimiento de funciones en la praxis 
X2TEÓRICO = 
X2OBTENIDO = 
Z. A. Z. R. 
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didáctica formal, además según la correlación de Spearman de 0,579 representa ésta una 







Figura 17. Diagrama de dispersión Gestión organizacional vs Cumplimiento de funciones 
en la praxis didáctica formal 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifico que: Existe una relación directa y significativa entre la 
gestión organizacional y el cumplimiento de funciones en la praxis didáctica formal de la 
Unidad de Gestión Local Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017. 
Hipótesis especifica 3. 
Existe una relación directa y significativa entre la gestión organizacional y el 
cumplimiento de funciones en lo organizativo – administrativo de la Unidad de Gestión 
Local Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017. 





Hipótesis Nula (H0):  
No Existe una relación directa y significativa entre la gestión organizacional y el 
cumplimiento de funciones en lo organizativo – administrativo de la Unidad de Gestión 
Local Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017 . 
Hipótesis Alternativa (H1):  
Existe una relación directa y significativa entre la gestión organizacional y el 
cumplimiento de funciones en lo organizativo – administrativo de la Unidad de Gestión 
Local Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este 
nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). Para la presente investigación 
se ha determinado que: a = 0,05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 







Tabla 20.  
Tabla de contingencia Gestión organizacional * Cumplimiento de funciones en lo 
organizativo – administrativo 
 Cumplimiento de funciones en lo organizativo – administrativo Total 
Deficiente Insuficiente 
 




Muy buena Recuento 0 0 0 0 4 4 
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 6,7% 6,7% 
Buena Recuento 0 0 2 8 0 10 
% del total 0,0% 0,0% 3,3% 13,3% 0,0% 16,7% 
Regular Recuento 0 2 19 0 0 21 
% del total 0,0% 3,3% 31,7% 0,0% 0,0% 35,0% 
Mala Recuento 0 21 2 0 0 23 
% del total 0,0% 35,0% 3,3% 0,0% 0,0% 38,3% 
Muy mala Recuento 0 2 0 0 0 2 
% del total 0,0% 3,3% 0,0% 0,0% 0,0% 3,3% 
Total Recuento 0 25 23 8 4 60 
% del total 0,0% 41,7% 38,3% 13,3% 6,7% 100,0% 
Chi Cuadrado = 145,616 
 g.l. = 12          p = 
0,000 
Rho de Spearman = 0,907 
       
 
 
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 23 se pudo observar que el 6,7% considera que la gestión organizacional 
es muy bueno y también excelente en el cumplimiento de funciones en lo organizativo – 
administrativo; asimismo el 13,3% considera buena la gestión organizacional y también 
bueno en el cumplimiento de funciones en lo organizativo – administrativo, por otro lado el 
31,7% considera de nivel regular la gestión organizacional también regular en el 
cumplimiento de funciones en lo organizativo – administrativo, y por último un 35,0% 
considera mala la gestión organizacional y también insuficiente el cumplimiento de 
funciones en lo organizativo – administrativo.  
Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 145,616 
X2TEÓRICO = 21,026  según g.l. = 12  y la tabla de valores X
2 (Barriga, 2005) 
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Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 






Figura 18. Campana de Gauss Hipótesis especifica 3 
Luego 145,616 > 21,026 
Se pudo inferir que se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha). 
Así mismo, asumiendo que el valor p = 0,000, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis de alterna, entonces: Existe relación directica y significativa entre la gestión 
organizacional con el Cumplimiento de funciones en lo organizativo – administrativo de 
los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local Tambopata Distrito de 
Tambopata - Madre de Dios, 2017. 
Interpretación Rho de Spearman 
También se observó que la gestión organizacional está relacionado directamente con 
el Cumplimiento de funciones en lo organizativo – administrativo, es decir en cuanto mejor 
sea la gestión organizacional será mayor el Cumplimiento de funciones en lo organizativo 
– administrativo, además según la correlación de Spearman de 0,907 representan ésta una 
correlación positiva muy alta. 
X2TEÓRICO = 
X2OBTENIDO = 
Z. A. Z. R. 
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Figura 19. Diagrama de dispersión Gestión organizacional vs Cumplimiento de funciones 
en lo organizativo – administrativo 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifico que: Existe una relación directa y significativa entre la 
gestión organizacional y el cumplimiento de funciones en lo organizativo – administrativo 
de la Unidad de Gestión Local Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017. 
5.3 Discusión de Resultados 
Luego del análisis de los datos se logró hallar que existe una relación directa y 
significativa entre la gestión organizacional y el cumplimiento de funciones de la Unidad 
de Gestión Local Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017; de acuerdo 
con lo hallado p < 0,05; X2OBTENIDO  = 133,042 > X2TEÓRICO = 21,026 y Rho de 
Spearman = 0,753, Correlación positiva alta; es decir cuanto mejor sean los hábitos de 
cuanto mejor sea la gestión organizacional será mayor el cumplimiento de funciones, 
existirán mayores niveles de logro de capacidades, al respecto se hallaron resultados 
similares en la tesis de Montes (2010) titulada Gestión organizacional y el desempeño del 
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directivo en el proyecto educativo de la Escuela Primaria Francisco Saravia, donde se 
concluye que es posible decir que el liderazgo que se presenta en la escuela recae en los 
directivos, liderazgo que se puede clarificar en un líder democrático ya que permite que en 
la mayoría de las ocasiones las decisiones sean tomadas por el colectivo en la reuniones 
colegiadas, da importancia a cada participación de sus compañeros; puede ser un líder 
académico en repetidas ocasiones pues apoya con asesoría a sus compañeros ya sea a 
través de talleres, reuniones; a veces por conducto de su planeación didáctica hace 
sugerencias u observaciones; también muestra rasgos de un líder carismático, ya que su 
preocupación es buscar las medidas y estrategias adecuadas para que prevalezca en el 
centro de trabajo una ambiente agradable de trabajo y que esto sea el detonador de 
estimular el trabajo colaborativo, todo en beneficio de los estudiantes.  
Por otro lado se halló que existe una relación directa y significativa entre la gestión 
organizacional y el cumplimiento de funciones en lo propedéutico de la Unidad de Gestión 
Local Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017; de acuerdo con lo hallado 
p < 0,05; X2OBTENIDO  = 104,331 > X2TEÓRICO = 21,026 y Rho de Spearman = 
0,728, Correlación positiva alta; es decir cuanto mejor sea la gestión organizacional será 
mayor el Cumplimiento de funciones en lo propedéutico, al respecto se hallaron resultados 
similares en la tesis de De la Riva (2014) en el estudio Capacidades gerenciales del 
Director y el clima organizacional del personal docente de la IE Independencia Nacional, 
Puno, donde concluye que las capacidades gerenciales del Director y el clima 
organizacional del personal docente de la IE Independencia Nacional, guardan una relación 
positiva y alta (significativa). Concluye afirmando que existe una relación alta entre ambas 
variables, debido a que la correlación Pearson arrojó una magnitud de 0,87, es decir 87%, 
acercándose a una relación del 100%.  
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También se halló que existe una relación directa y significativa entre la gestión 
organizacional y el cumplimiento de funciones en la praxis didáctica formal de la Unidad 
de Gestión Local Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017; de acuerdo 
con lo hallado p < 0,05; X2OBTENIDO  = 84,922 > X2TEÓRICO = 21,026 y Rho de 
Spearman = 0,579, Correlación positiva moderada; es decir cuanto mejor sea la gestión 
organizacional será mayor el Cumplimiento de funciones en la praxis didáctica formal, al 
respecto se hallaron resultados similares en la tesis de Freire, (2014), en la investigación: 
El rol del director en la escuela: la gestión pedagógica y su incidencia sobre el rendimiento 
académico, donde concluye que el sector Educación ha priorizado políticas enfocadas en 
fortalecer a las instituciones educativas en el marco de una gestión descentralizada, 
participativa, transparente y orientada a resultados. Entre las estrategias propuestas, la 
promoción del liderazgo pedagógico se ha convertido en un factor primordial para mejorar 
la calidad; de este modo, se busca que las escuelas asuman la responsabilidad de gestionar 
el cambio de los procesos pedagógicos, poniendo como centro de su quehacer los 
aprendizajes de los estudiantes. Si bien el liderazgo pedagógico es un tema que ha sido 
ampliamente estudiado, en el Perú existe poca evidencia acerca de la incidencia del 
liderazgo del director sobre el rendimiento académico de los estudiantes u otras variables 
escolares.   
 Por último se halló que existe una relación directa y significativa entre la gestión 
organizacional y el cumplimiento de funciones en lo organizativo – administrativo de la 
Unidad de Gestión Local Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017; de 
acuerdo con lo hallado p < 0,05; X2OBTENIDO  = 145,616 > X2TEÓRICO = 21,026 y 
Rho de Spearman = 0,907, Correlación positiva muy alta; es decir cuanto mejor sea la 
gestión organizacional será mayor el Cumplimiento de funciones en lo organizativo – 
administrativo, al respecto se hallaron resultados similares en la tesis de Coreas, Muñoz & 
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Ruiz (2010) en la investigación: Estudio de la posición y condición del desarrollo 
profesional de mujeres y hombres que laboran en la alcaldía, donde halló que existe ‘alta’ 
inequidad de género, debido a la falta de conocimiento de que tanto el varón y la mujer 
tienen el mismo nivel de dignidad y derechos, al descuido de las organizaciones estatales y 
comunales en la oferta equitativa de oportunidades, a los hábitos adquiridos que 
tradicionalmente se repiten y a los estereotipos sexuales y de poder.  En este trabajo se 
explora la dimensión social y en ese sentido sociológica de la estructuración y renovación 












1. Existe una relación directa y significativa entre la gestión organizacional y el 
cumplimiento de funciones de la Unidad de Gestión Local Tambopata Distrito de 
Tambopata - Madre de Dios, 2017; de acuerdo con lo hallado p < 0,05; X2OBTENIDO  = 
133,042 > X2TEÓRICO = 21,026 y Rho de Spearman = 0,753, Correlación positiva alta; 
es decir cuanto mejor sean los hábitos de cuanto mejor sea la gestión organizacional 
será mayor el cumplimiento de funciones, existirán mayores niveles de logro de 
capacidades. 
2. Existe una relación directa y significativa entre la gestión organizacional y el 
cumplimiento de funciones en lo propedéutico de la Unidad de Gestión Local 
Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017; de acuerdo con lo hallado p 
< 0,05; X2OBTENIDO  = 104,331 > X
2
TEÓRICO = 21,026 y Rho de Spearman = 0,728, 
Correlación positiva alta; es decir cuanto mejor sea la gestión organizacional será 
mayor el Cumplimiento de funciones en lo propedéutico. 
3. Existe una relación directa y significativa entre la gestión organizacional y el 
cumplimiento de funciones en la praxis didáctica formal de la Unidad de Gestión 
Local Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017; de acuerdo con lo 
hallado p < 0,05; X2OBTENIDO  = 84,922 > X
2
TEÓRICO = 21,026 y Rho de Spearman = 
0,579, Correlación positiva moderada; es decir cuanto mejor sea la gestión 
organizacional será mayor el Cumplimiento de funciones en la praxis didáctica formal. 
4. Existe una relación directa y significativa entre la gestión organizacional y el 
cumplimiento de funciones en lo organizativo – administrativo de la Unidad de 
Gestión Local Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017; de acuerdo 
con lo hallado p < 0,05; X2OBTENIDO  = 145,616 > X
2
TEÓRICO = 21,026 y Rho de 
Spearman = 0,907, Correlación positiva muy alta; es decir cuanto mejor sea la gestión 






1. Mejorar  el cumplimiento de funciones dentro de su institución desarrollando tipos, 
canales e instrumentos de comunicación eficaces con el fin de mejorar la calidad de 
la comunicación de todos los agentes educativos. 
2. Mejorar la gestión organizacional en su estructura formal e informal con el fin de 
realizar una gestión de calidad para beneficio de los usuarios de la institución 
educativa.  
3. Desarrollar canales e instrumentos el cumplimiento de funciones: orales, escritas y 
electrónicas que evidencian el salto cualitativo de las relaciones entre los miembros 
de la institución educativa.  
4. Desarrollar una gestión organizacional basada en una Estructura formal 
evidenciándose: objetivos/estrategias. Organigramas. Manual de organización y 
funciones, manual de procedimientos administrativos y reglamento interno. Y una 
Estructura informal que se evidencia en: Cultura organizacional y toma de 
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Apéndice A. Matriz de consistencia 
La gestión organizacional y el cumplimiento de funciones en la Unidad de Gestión Educativa Local Tambopata Distrito de Tambopata - 
Madre de Dios, 2017 
Problemas Objetivos Hipótesis Variables y dimensiones  Metodología , población y 
muestra 
Problema general: 
¿Cuál es la relación que existe  
entre la gestión organizacional y 
el cumplimiento de funciones de 
la  Unidad de Gestión Local 
Tambopata Distrito de 
Tambopata - Madre de Dios, 
2017?  
Problemas específicos 
¿Cuál es la relación que existe 
entre la  gestión organizacional 
y el Cumplimiento de funciones  
en lo propedéutico de la  Unidad 
de Gestión Educativa 
Tambopata Distrito de 
Tambopata - Madre de Dios, 
2017?  
¿Cuál es la relación que existe  
entre la gestión organizacional y 
el Cumplimiento de funciones 
en la praxis didáctica formal  de 
la  Unidad de Gestión Educativa 
Tambopata Distrito de 
Tambopata - Madre de Dios, 
2017?  
Objetivo general: 
Determinar la relación que existe 
entre la gestión organizacional y el 
cumplimiento de funciones de la  
Unidad de Gestión Local Tambopata 
Distrito de Tambopata - Madre de 
Dios, 2017  
Objetivos específicos  
Establecer la relación que existe entre 
la  gestión organizacional y el 
Cumplimiento de funciones  en lo 
propedéutico de la  Unidad de 
Gestión Educativa Tambopata 
Distrito de Tambopata - Madre de 
Dios, 2017 
Establecer la relación que  existe 
entre la gestión organizacional y el 
Cumplimiento de funciones en la 
praxis didáctica formal  de la  Unidad 
de Gestión Educativa Tambopata 
Distrito de Tambopata - Madre de 
Dios, 2017 
Establecer la relación que existe entre 
la gestión organizacional y el 
Cumplimiento de funciones en lo 
Hipótesis general 
Existe una relación directa y 
significativa entre la gestión 
organizacional y el cumplimiento 
de funciones de la  Unidad de 
Gestión Local Tambopata Distrito 
de Tambopata - Madre de Dios, 
2017  
Hipótesis específicas 
Existe una relación directa y 
significativa entre la  gestión 
organizacional y el Cumplimiento 
de funciones  en lo propedéutico de 
la  Unidad de Gestión Educativa 
Tambopata Distrito de Tambopata - 
Madre de Dios, 2017 
Existe una relación directa y 
significativa entre la gestión 
organizacional y el Cumplimiento 
de funciones en la praxis didáctica 
formal  de la  Unidad de Gestión 
Educativa Tambopata Distrito de 
Tambopata - Madre de Dios, 2017 
Existe una relación directa y 
significativa entre la gestión 
Variables 1 
 






- Equidad y genero  




Cumplimientos de funciones  
 
Dimensiones 
- Cumplimiento de funciones  
en lo propedéutico 
Enfoque: 
- Cuantitativo  
Método: 
- Descriptivo  
Diseño: 









M     = Muestra  
Ox    = Gestión organizacional  
Oy    =   Cumplimiento de 




¿Cuál es la relación que existe 
entre la gestión organizacional y 
el Cumplimiento de funciones 
en lo organizativo – 
administrativo  en la  Unidad de 
Gestión Educativa Local 
Tambopata Distrito de 
Tambopata - Madre de Dios, 
2017?  
organizativo – administrativo  en la  
Unidad de Gestión Educativa Local 
Tambopata Distrito de Tambopata - 




organizacional y el Cumplimiento 
de funciones en lo organizativo – 
administrativo  en la  Unidad de 
Gestión Educativa Local 
Tambopata Distrito de Tambopata - 
Madre de Dios, 2017 
 
- Cumplimiento de funciones 
en la praxis didáctica formal 
- Cumplimiento de funciones 





Está constituida por 60  personas 
que pertenecen al personal 
administrativo de la Unidad de 
Gestión Educativa Local 
Tambopata Distrito de Tambopata 
- Madre de Dios.  
Muestra 
La muestra de estudio es una 
muestra censal que consta de 60  
personal administrativo Unidad de 
Gestión Educativa Local 
Tambopata Distrito de Tambopata 




Apéndice B. Instrumento de evaluación 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
ENRIQUE GUZMAN Y VALLE 
ESCUELA DE POSGRADO  
 
Encuesta 
La gestión  organizacional 
 
ESTIMADOS personal administrativo  (A): 
Me es grato saludarlo(a) e invitarlo(a) a responder el presente cuestionario. Sus respuestas, 
confidenciales y anónimas, tienen por objeto recoger su importante opinión sobre aspectos 
La gestión organizacional y el cumplimiento de funciones en la  Unidad de Gestión 
Educativa Local Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017 
 
 Agradezco de antemano su tiempo y colaboración 
 
Por favor, marque con una X su respuesta:  
I.- Información General 
1.1.- Sexo:            Masculino         (    )            Femenino                (     ) 
 
Valores 




Ni de acuerdo, 




Dimensión 1: Estructura 
Nº Pregunta 1 2 3 4 5 
1 
Considero que es necesario el establecimiento de 
reglas 
     
2  
Las normas de disciplina de la institución me parecen 
adecuadas. 
     
3 En esta institución existe orden      
4 
Considero que mis funciones y responsabilidades 
están claramente definidas. 
     
5 Las normas vigentes facilitan mi desempeño.      





La carpeta pedagógica es necesaria para apoyar la 
realización de mis tareas. 
     
8 
Es importante la información plasmada y recabada en 
la carpeta pedagógica para la institución. 
     
9 
La cantidad de trámites son necesarios para dar un 
servicio. 
     
10 Los ritmos de trabajo me parecen adecuados.      
11 Puedo opinar para mejorar los procedimientos.      
12 
Se me permite poner en práctica lo que considero más 
adecuado para realizar mi trabajo. 
     
13 
La institución otorga los materiales suficientes para 
realizar mi trabajo. 
     
 
Dimensión 2: Recompensa 
Nº Pregunta 1 2 3 4 5 
14 
La institución ha contribuido en mi desarrollo 
profesional. 
     
15 
La institución me brinda capacitación para obtener un 
mejor desarrollo de mis actividades. 
     
16 
En general, mis alumnos aprovechan mis esfuerzos 
para que logren, un buen desempeño académico.  
     
17 
En general mis alumnos reconocen y valoran mi 
esfuerzo en la realización de mis tareas. 
     
18 Muestra interés en el resultado de mis tareas.      
19 Reconoce mi esfuerzo en la realización de mis tareas.      
20 Me motiva para realizar mis tareas.      
21 
Utiliza su posición para darme oportunidades de 
trabajo estimulantes y satisfactorias. 
     
 
Dimensión 3: Relaciones 
Nº Pregunta 1 2 3 4 5 
22 En esta institución trabajamos con espíritu de equipo.      
23 En esta institución es sencillo ponerse de acuerdo.      
24 
Mis compañeros me brindan apoyo cuando lo 
necesito. 
     
25 El personal de otras áreas se asume espontáneamente      
96 
 
para resolver los problemas de la institución. 
26 En esta institución se valora el trabajo y el esfuerzo.      
27 
Tiene la capacidad para ayudar, motivar y dirigir 
proyectos y personas. 
     





UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
ENRIQUE GUZMAN Y VALLE 
ESCUELA DE POSGRADO  
 
Encuesta 
Cumplimientos de funciones 
 
ESTIMADOS personal administrativo  (A): 
Me es grato saludarlo(a) e invitarlo(a) a responder el presente cuestionario. Sus respuestas, 
confidenciales y anónimas, tienen por objeto recoger su importante opinión sobre aspectos 
La gestión organizacional y el cumplimiento de funciones en la  Unidad de Gestión 
Educativa Local Tambopata Distrito de Tambopata - Madre de Dios, 2017 
 
 Agradezco de antemano su tiempo y colaboración 
 
Por favor, marque con una X su respuesta:  
I.- Información General 
1.1.- Sexo:            Masculino         (    )            Femenino                (     ) 
 
Valores 





Ni de acuerdo, 





Dimensión 1: propedéutica: El docente 
Nº Pregunta 1 2 3 4 5 
1 
Elabora y emplea el diagnóstico de la realidad del 
aula 
     
2  
Elabora y emplea la planificación y programación 
anual de aula 
     
3 Elabora y emplea la programación bimestral      
4 
Elabora y emplea el plan de unidad didáctica y sesión 
de aprendizaje 
     
5 
Elabora y emplea otros documentos de la carpeta 
pedagógica 
     
6 Elabora y emplea la diversificación curricular      
7 Realiza la implementación general de recursos      
8 Realiza la organización inicial de su trabajo      




Participa en reuniones de coordinación pedagógica y 
comisiones de trabajo 
     
 
Dimensión 2: Praxis didáctica formal: El docente 
Nº Pregunta 1 2 3 4 5 
11 Realiza la motivación general y oportuna de la clase      
12 
Hace una clase comprensiva, con claridad, 
orientaciones y otros 
     
13 
Emplea variedad de recursos y prácticas pedagógicas: 
estrategias, métodos y otros.  
     
14 Posee un dominio comunicativo general      
15 
Elabora y emplea materiales didácticos en el 
desarrollo de su clase 
     
16 Propicia la participación activa de los alumnos      
17 
Promueve la realización de trabajos grupales y en 
equipo 
     
18 Brinda atención personalizada a los alumnos      
19 Asiste puntualmente a desarrollar sus clases      
20 
Integra las diversas áreas de  aprendizaje; establece 
relaciones transversales de los contenidos. 
     
 
Dimensión 3: Organizativo-administrativo 
Nº Pregunta 1 2 3 4 5 
21 
Expresa un buen estado de ánimo o emocionalidad 
general 
     
22 
Establece adecuadas relaciones interpersonales, 
socialización y receptividad general 
     
23 Efectúa un buen manejo de la disciplina      
24 
Muestra buena empatía general, cordialidad, 
asertividad, respeto y  confianza 
     
25 
Muestra adecuada flexibilidad, tolerancia, 
consensualidad, crítica – autocrítica y relaciones 
democráticas 
     
26 
Muestra equidad y práctica la educación 
compensatoria 
     




Es resiliente, proactivo, estimulador; actúa con 
iniciativa y es emprendedor 
     
29 
Practica la interculturalidad, la inclusión y no 
discriminación 
     













Apéndice C. Distribución de las variables  
  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 
1 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 
2 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 
3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 2 
4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 5 2 3 4 3 4 4 4 4 3 4 
5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 
6 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 5 
7 3 1 2 3 2 2 3 2 3 2 2 1 1 2 3 2 2 3 3 3 
8 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 1 2 2 
9 3 5 3 3 3 4 4 2 3 5 2 3 1 3 3 4 5 3 4 3 
10 4 5 4 5 5 5 5 4 3 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 
11 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 
12 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 3 4 4 
13 2 3 2 3 3 1 1 2 1 1 2 2 3 1 1 2 2 4 1 2 
14 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 2 
15 4 3 4 3 2 3 3 3 3 3 4 4 4 4 2 2 4 3 3 3 
16 3 2 3 2 2 1 2 3 1 1 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 
17 3 3 3 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 
18 3 1 3 2 2 2 2 3 2 1 3 3 3 2 2 1 1 2 1 2 
19 4 4 4 4 3 2 2 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 
20 4 4 4 4 2 3 3 3 3 3 4 4 4 3 2 2 4 3 3 2 
21 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 
22 1 2 1 1 1 4 4 2 1 4 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 
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23 3 3 3 3 2 2 2 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 
24 4 4 4 4 2 2 2 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 2 
25 2 1 1 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 
26 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 
27 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 
28 2 3 2 2 3 3 3 3 3 4 2 2 3 3 3 3 3 4 4 4 
29 4 4 4 4 2 2 2 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 
30 3 4 3 3 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 
31 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 
32 3 4 4 4 2 2 3 3 3 3 3 3 4 4 2 2 4 4 4 2 
33 3 3 3 4 2 2 3 3 3 4 4 4 3 3 2 2 3 4 3 3 
34 3 4 3 4 2 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 
36 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
37 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 5 3 3 5 4 4 4 
38 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 2 3 4 3 4 2 
39 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 
40 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 
41 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 1 2 2 
42 2 3 2 3 3 1 1 2 1 1 2 2 3 1 1 2 2 4 1 2 
43 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 
44 2 1 1 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 
45 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 2 
46 3 3 3 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 
47 3 3 3 3 2 2 2 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 
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48 3 3 3 4 2 2 3 3 3 4 4 4 3 3 2 2 3 4 3 3 
49 3 4 3 4 2 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
50 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 2 
51 3 1 2 3 2 2 3 2 3 2 2 1 1 2 3 2 2 3 3 3 
52 3 1 3 2 2 2 2 3 2 1 3 3 3 2 2 1 1 2 1 2 
53 1 2 1 1 1 4 4 2 1 4 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 
54 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 
55 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 2 
56 4 3 4 3 2 3 3 3 3 3 4 4 4 4 2 2 4 3 3 3 
57 3 2 3 2 2 1 2 3 1 1 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 
58 3 3 3 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 
59 3 1 3 2 2 2 2 3 2 1 3 3 3 2 2 1 1 2 1 2 
60 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 1 2 2 
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